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Förord 
 
Att skriva uppsats är alltid en spännande resa, utfallet blir nästan alltid ett annat än vad 
man först hade förutspått. Vi har lärt oss mycket under den process som resulterat i 
denna uppsats, då den tagit oss på avvägar och utsatt oss för nya utmaningar som gjort 
att vi fått utforska nya teorier och delar av oss själva. Vi hoppas att ni ska tycka att 
resultatet är lika spännande som vår resa har varit!  
 
Vårt arbete med den här uppsatsen har bemötts med oerhörd hjälpsamhet och 
nyfikenhet från alla vi stött på inom Skåne Nordväst. Vi vill därför tacka för att ni 
underlättat och gjort vårt arbete mycket mer inspirerande och motiverande! Vi hoppas 
att ni kommer ha nytta av vår utvärdering i er framtida utveckling av både programmet 
och regioner och att våra slutsatser har väckt nya intressanta tankar att diskutera.  
 
Tack även till de klasskamrater som stöttat och diskuterat med oss när vi haft svårt att se 
vilket håll vi ska gå åt. Ett stort tack även till våra vänner som givit oss ny energi när vi 
som mest behövt den. Vi vill även rikta ett sista stort tack till vår handledare Maria 
Löfgren Martinsson som alltid med ett gott humör tar sig tid och ger vägledning och 
kommer med skarpa inlägg kring våra funderingar.  
 
 
Tove Ockborn & Martin Gerhardsson 
Lund, Maj 2009 
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1. Inledning 
 
Dagens arbetsliv är intressant för oss pedagoger. Mycket forskas kring om hur vi 
påverkas och mår i denna föränderliga tid. Arbetslivet idag har kallats gränslöst. Det 
låter spontant storslaget och utmanande, men vilka processer och potentiella problem 
döljs bakom detta komplexa begrepp, vilka verkligheter? En av alla spelpjäser på 
arbetsmarknaden idag är traineeprogrammen som utgör ett verktyg för att utveckla 
anställningsbara individer för att fylla de kompetensglapp som finns, eller väntas 
uppstå. Även anställningsbarhet tycks vara ett ganska diffust och svårdefinierat begrepp 
som kommer att diskuteras i denna uppsats. Vi står inför ett generationsskifte, samtidigt 
som högskolan brister i att ge oss unga de kompetenser som arbetsgivare idag ofta 
kräver av sin arbetskraft (Löfgren Martinsson, 2008). Med den lågkonjunktur som råder 
kommer det bli ännu svårare för oss unga akademiker att komma ut på 
arbetsmarknaden. Detta gör sammantaget att uppsatsämnet, i dagsläget, känns väldigt 
relevant, angeläget och motiverande.  
1.1. Uppdrag: utvärdering 
 
Vår uppsats utgår från ett uppdrag att utvärdera traineeprogrammet 2007/2008 i Skåne 
Nordväst. Då vi fick denna uppgift visste vi att en utvärdering genomförts av studenter i 
pedagogik även föregående läsår. Denna utvärdering togs väl emot och var en 
bidragande faktor till att uppdragsgivaren ville få till stånd en ny utvärdering av nästa 
grupp traineer. Vi tycker att detta är både positivt och negativt för vår egen 
arbetsprocess, dock främst positivt eftersom det ger oss en bra ingång till vilka delar av 
traineeprogrammet som är lämpligt att utvärdera. De nackdelar vi såg rörde sig främst 
kring en oro för att inte hitta en originalitet i vårt uppsatsämne jämfört med den tidigare 
utförda utvärderingen. Viktigast för oss i starten blev därför att hitta en frågeställning/ 
syfte som använde sig av den tidigare utvärderingens slutsatser men som kändes som 
vår och som kunde bidra med något nytt och spännande till den pedagogiska 
forskningen.  
Initialt bokades och genomfördes ett möte med programmets koordinator, tillika vår 
kontaktperson, för att diskutera uppdraget samt införskaffa den bakgrundsinformation 
som krävdes för att kunna formulera ett relevant syfte. På mötet gick vi igenom 
programmets upplägg, bakgrund, syfte etc. Därefter genomfördes en förundersökning 
av de dokument kring programmet som vi fick tillhanda på mötet. De studerade 
dokumenten innehöll information om traineeprogrammets uppkomst, 
kommunsamarbetet som det vilar på, individuella utvecklingsplaner, finansiering, syfte 
och mål etc. Denna information vägdes mot den tidigare nämnda utvärderingens 
resultat, i den finns åsikter kring att det individuella lärandet eventuellt kommer i 
skymundan (Kihlén & Ströberg, 2008). Utifrån detta ansåg vi oss kunna skapa en 
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heltäckande bild av programmet och den problematik som möjligtvis kunnat identifieras 
samt därefter formulera det syfte som uppsatsen vilar på.  
1.2. Uppsatsens syfte 
 
Syftet med vår uppsats har vuxit fram från de områden vi funnit mest intressanta (se 
nedan). Intentionen var att formulera ett syfte tillräckligt öppet för att kunna täcka in de 
intresseområden som vi spekulerat kring, som samtidigt var tillräckligt specifikt för att 
skapa en lämplig avgränsning. Syftet ser ut som följer: 
 
”Utvärdera traineeprogrammet med avseende på traineernas lärande och 
utveckling samt diskutera det empiriska resultatet med teorier kring 
anställningsbarhet och det gränslösa arbetslivets krav.” 
 
Att rikta in sig på individerna är relevant dels för att den föregående utvärderingen 
fokuserade på det kollektiva lärandet. Programmets ansvariga anser att frågan om 
anställningsbarhet är oerhört viktig och fokuserar mycket av utvecklandet av 
programmet på detta. En ”het” fråga just nu är den kring de krav som ställs på 
högutbildade idag, ”det gränslösa arbetslivet”. Det finns ingen given definition av detta 
begrepp men skulle kunna sammanfattas som den ständiga utvecklingsprocess som 
präglar så många organisationer idag, som skapar krav på kreativitet, flexibilitet och 
självständig problemlösningsförmåga hos högutbildade individer i arbetslivet 
(Hagström, 2007/ Alvesson, 2006). Vi ville därför undersöka hur traineeprogrammet 
förhåller sig till detta. Går det att implementera de flexibla och de lösa anställningarna 
med kommunalverksamhets arv av kollektivt tänkande och förespråkandet av trygga 
anställningar?  
1.3. Om Traineeprogrammet 
 
Traineeprogrammet som projekt påbörjades under 2005 och den första gruppen traineer 
genomgick programmet 2006-2007. Traineeprogrammet är ett samarbete som kallas 
NOSAM, Skåne Nordvästs samarbetskommitté, i detta samarbete ingår tio skånska 
kommuner; Bjuv, Båstad, Helsingborg, Höganäs, Klippan, Landskrona, Svalöv, Åstorp, 
Ängelholm och Örkelljunga. Dock ingår än så länge inte Åstorp och Örkelljunga i 
traineesamarbetet. Syftet med samarbetet är att gemensamt möta de utmaningar som 
kommunal sektor kommer att stå inför i framtiden. En av dessa är att öka kommunernas 
konkurrenskraft som en attraktiv arbetsgivare samt ta tillvara på de 
utvecklingsmöjligheter och den kompetens som finns inom samarbetet. Ett annat av 
syftena är att kommunerna i samarbetet ska visa sin vilja att plocka in ung, ny 
arbetskraft och på så sätt hjälpa till att säkra en hållbar tillväxt inom organisationerna. I 
samarbetet har ett behov av tillväxt på just ledarskaps och specialistpositioner 
identifierats. Traineeprogrammet är således en viktig del i planen för att säkra den 
tillväxten.  
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1.3.1. Programmets syfte 
 
Det stundande generationsskiftet i arbetslivet börjar närma sig, mycket högutbildad, 
kompetent arbetskraft kommer att behövas för att ersätta de 40-talister som snart 
pensioneras. Syftet med traineeprogrammet formulerat av NOSAM lyder som följer:  
”Att skapa ett kommungemensamt traineeprogram för att främja rekrytering och 
återväxt på chefs-, ledar- och specialisttjänster i de kommunala verksamheterna samt 
möjliggöra karriärutveckling och rotation för chefer och nyckelpersoner som finns i 
våra organisationer idag.” 
I dagsläget är ett hett diskussionsämne hos styrgruppen i programmet hur kommunerna i 
regionen kan bli bättre på att kartlägga vilken sorts anställningar som den unga 
arbetskraften efterfrågar, på vilket sätt kan kommunerna i samarbetet visa att dessa 
organisationer är spännande, bra och attraktiva arbetsplatser? Traineeprogrammet 
rekryterar just nu sin fjärde omgång traineer och det finns en kontinuerlig vilja att låta 
programmet formas av dem som passerar igenom. Dels för att kunna möta traineernas 
behov men också från kommunernas håll för att se till att den kompetens som rekryteras 
in är den kompetens som faktiskt är bristfällig eller behövs. Traineegruppen som vi 
utvärderat 2007-2008 har formulerat syftet/ målet för sitt program som följer:  
”Främja rekrytering och återväxt på ledar- och specialistbefattningar inom våra 
verksamheter” 
”I samverkan mellan våra kommuner skapa en gemensam arbetsmarknad samt 
stimulera till ökad rörlighet inom regionen” 
 
1.3.2. Upplägg och programkomponenter 
 
Programmet sträcker sig över 16 månader, från augusti till december. Det startar med en 
introduktionsperiod då traineerna får lära känna sin hemkommun samt introduceras för 
programmet mer ingående, i detta ingår även en veckas UGL-utbildning1. Varje trainee 
vistas den största delen av programmet, ca 10 månader, i respektive hemkommun där 
tanken är att de ska tillhöra den ordinarie arbetsstyrkan och involveras i relevanta 
arbetsuppgifter samt projekt. Under fyra månader i mitten av programmet är traineerna 
dock utlånade till en eller flera andra kommuner i samarbetet. Syftet med detta är att ge 
traineerna insikt i kommunal verksamhet ur ett bredare regionalt perspektiv samt att låta 
dem få en inblick i hur olika organisationerna kan vara upplagda. 
Traineeprogrammet har hittills varit ett lyckat företag med cirka 800 sökande per 
omgång för de åtta till tio platserna. Detta visar att det finns ett intresse hos unga 
388                                                
1 UGL står för utveckling av grupp och ledare och är en ledarskapsutbildning utvecklad 
av försvarsmakten. Syftet med UGL är att skapa en god självkännedom och erfarenhet 
av gruppdynamiska processer (Larsson & Kallenberg, 2003). 
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nyutbildade idag att söka sig till kommunal verksamhet. De som söker ska vara mellan 
24-30 år och helst vara nyutbildade och med liten eller ingen erfarenhet av arbetslivet.  
Under programmet finns inplanerat ca 40 utvecklingsdagar spridda över hela tiden i 
programmet, med syfte att utbilda traineerna i ledarskap, teambuilding, projektledning, 
personlig utveckling och att låta dem sätta sig in i kommunal verksamhet och dess 
styrning. Upplägget under dessa dagar är blandat med både gästföreläsare, praktiska 
övningar, projektarbeten m.m. I detta ingår ovan nämnda UGL-utbildning samt en 
ledarskapsvecka som i denna omgång varit förlagd på våren. Inplanerat i dessa dagar är 
även valfria utbildningar som traineerna kan välja själva, med syfte att utveckla deras 
specialistkompetens.  
Traineeprojektet ingår i programmets utvecklingsdagar. Dess innehåll, mål och 
utformning bestäms helt av traineegruppen. Syftet är att alla i gruppen ska få öva sin 
samarbetsförmåga och få praktisk erfarenhet av gruppdynamik och dess verkningssätt. 
Årets projekt kallades för Mosaik och handlade om vikten av mångfald i regionen 
Skåne Nordväst. Under årets traineeprojekt beslutade traineegruppen att alla skulle få 
leda projektet under en period, detta för att alla skulle få aktivt pröva projektledarrollen. 
Varje trainee tilldelas en mentor och en handledare. Handledaren ska vara någon på 
arbetsplatsen i kommunen. Handledarskapet syftar till att hjälpa traineen komma in i 
arbetet och känna trygghet i och utveckla sin yrkesroll. Handledaren är viktig för att ha 
någon att vända sig till i arbetet, det ska även fungera som en lärande situation med 
utrymme för att utveckla yrkeskompetensen. Handledarens roll är också att hjälpa 
traineen utveckla sina styrkor och svagheter i yrkesrollen.  
Mentorskapet skiljer sig från handledarskapet på så sätt att mentorn inte behöver vara 
någon på arbetsplatsen, inte ens någon inom samma profession. Det viktiga är att 
mentorn fungerar som en vägledare med stor erfarenhet av arbetslivet. Tanken är att 
mentorskapet ska vara ett utbyte mellan båda parter, där båda har utrymme att 
utvecklas. Därför krävs det att det är en förtroendefull relation där personkemin 
fungerar. Mentorn ska vara en samtalspartner och ett bollplank där traineen kan 
ventilera svåra frågor som dyker upp under programmet. 
Den individuella utvecklingsplanen, IUPn, sätts upp i inledningen av programmet och 
har för traineerna till syfte att: 
”utveckla sina personliga och yrkesmässiga kompetenser för att bli en attraktiv 
arbetstagare inom Skåne Nordvästs kommuner” 
I den ingår att diskutera och sätta upp mål för vilka kompetenser och sidor hos sig själva 
som traineerna vill utveckla under programmet för att bli så anställningsbara som 
möjligt. Bland de kompetenser som tas upp finns yrkeskompetens, systemkompetens, 
socialkompetens, handlingskompetens etc. IUPn ska sedan stämmas av tre gånger under 
programmet med handledare och koordinator för att se hur utvecklingen fortskrider.  
En fokusfråga inom programmet, som enbart stärkt sin position på dagordningen under 
programmets snart tre omgångar, är den om anställningsbarhet. Hur skapas 
anställningsbara individer? Detta är något som vi kommer att försöka undersöka (se 
rubrik 1.2.). Än så länge är inte anställning efter programmet en garanti, men även detta 
är något man jobbar hårt på att få till stånd.  
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2. Metod och metodologi 
I detta kapitel finner ni våra metodologiska utgångspunkter samt den metod vi använt 
då vi genomfört denna utvärdering. Vidare knyts kapitlet ihop av en diskussion kring 
den metod som använts och hur denna har påverkat arbetet med uppsatsen.  
2.1. Utgångspunkter 
 
Vår uppsats baseras på en empirisk fallstudie i form av en utvärdering (Grönmo, 2004). 
Utgångspunkten för vårt arbete ligger i det uppdrag vi fått, att utvärdera 
traineeprogrammet i Skåne Nordväst. Vid syftesformuleringen fick vi relativt fria 
händer från uppdragsgivaren eftersom det var viktigt både för oss och för Skåne 
Nordväst att uppdraget kändes inspirerande för alla parter. Detta förtroende tror vi 
kommer ha en positiv verkan på trovärdigheten i vår uppsats, då påverkan från 
beställare går emot de kriterier som finns i de forskningsetiska normerna. Forskning ska 
vara oavhängig och inte styras av speciella intressen (ibid.). Eftersom det är ett uppdrag 
vi fått att utvärdera så bör denna undersökning benämnas tillämpad forskning, där syftet 
är att skapa underlag för organisationer att utveckla sin verksamhet. Den tydligaste 
svårigheten i denna form av forskning är då uppdragsgivaren har en dold agenda med 
den beställda undersökningen, en åsikt och förutfattad mening man vill få bekräftad. 
Eftersom forskaren inte kan styra hur resultatet används blir då vår viktigaste uppgift i 
det här fallet att genomföra en trovärdig forskning som inte böjer sig för intressenternas 
viljor (ibid.). Att vi främst fått avgöra själva syftets utformning i det här fallet tyder 
dock på att beställaren strävar efter en sanningsenlig forskning utan dolda agendor. För 
att inte tappa det förtroendet fördes en kontinuerlig uppdatering av uppsatsens 
utveckling gentemot uppdragsgivarna.  
2.1.1. Fallstudie 
 
En fallstudie innebär att forskaren undersöker och analyserar en specifik enhet eller 
situation. Fallstudier syftar därtill att utveckla en helhetsförståelse kring den valda 
analysenheten. Ett annat kriterium för en fallstudie är därför att den valda enheten ska 
ses som vetenskapligt intressant och unik i sig för att undersökas ensamt. För vårt 
intresseområde passar sig därför en fallstudie perfekt då utvärderingen ämnar undersöka 
en specifik enhet i form av traineeprogrammet 2007/ 2008 med fokus på traineernas 
individuella lärande och utveckling. Detta med ambitionen att skapa underlag för 
förbättring och diskussion kring programmets upplägg och syfte (Grönmo, 2004).  
2.1.2. Kvalitativt tillvägagångssätt 
 
Eftersom det är en fallstudie vi genomför lämpar sig en kvalitativ ansats. Diskussionen 
förs just nu inom beteendevetenskapliga forskningskretsar ifall det går att rubricera en 
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datainsamlingsmetod som kvalitativ/ kvantitativ, vad innebär dessa begrepp? Vissa 
menar att de till och med är överflödiga (Alvesson & Deetz, 2000). Vi anser att innan 
det finns ord som ersatt dessa finns det anledning att använda dem med syfte att skapa 
en gemensam förståelsegrund mellan författare och läsare. Dock finns det anledning att 
som forskare själv definiera och diskutera begreppen eftersom det uppenbarligen råder 
en viss begreppsförvirring kring orden. Vår definition av begreppet kvalitativ är rent 
metodologisk (Åsberg, 2001) och härleds till syftet med forskningen, metodologi väljs 
efter den kunskap som eftersträvas. Kvalitativ metod syftar inte till att skönja 
övergripande teorier eller generalisera forskningsresultat utan används för att 
djupgående förklara och analysera det undersökta området specifikt för den situationen 
(Grönmo, 2004). I enlighet med detta kommer vår metod vara tolkande och 
reflekterande. Vårt tillvägagångssätt kommer att genomsyras av granskande och 
problematiserande förhållningssätt i såväl teori, metod, empiri och analys. Forskare är 
eniga kring att det är omöjligt att på förväg veta säkert vilken sorts data som samlas in i 
ex. intervjuer, dock har utvecklingen gjort forskare mer medvetna kring komplexiteten i 
den empiriska forskningen (Alvesson, 1999). Vår påverkan på situationen och 
undersökning i form av social bakgrund, tidigare utbildning, förförståelse etc. kommer 
även den tas i beaktning då vi planerar upplägg för den empiriska undersökningen samt 
analyserar resultatet (se även under rubrikerna 2.2.1. samt 2.2.4.).   
2.2. Genomförande 
 
Vi trodde då vi påbörjade arbetet med uppsatsen att vår förförståelse kring programmet 
skulle generera vissa teorier till vårt teorikapitel, eftersom vi hade läst föregående års 
utvärdering samt har en god förförståelse kring ämnet. Trots det lät vi inte våra 
intervjufrågor styras alltför mycket av dessa idéer, endast i frågorna kring 
anställningsbarhet och gränslöst arbetsliv. Detta då vi ville skapa en öppenhet i 
intervjusituationen och inte styra det empiriska resultatet alltför mycket med våra 
frågor, i enlighet med vår kvalitativa ansats (2.1.2.). Då vi hade samlat in vårt empiriska 
resultat hade det tagit en annan riktning än vi förutspått. Därmed hämtades teorierna in 
som förklaringsmodeller till det empiriska resultatet.  
 
2.2.1. Intervju 
 
Undersökningens empiri baserades i det här fallet på djupintervjuer. Dessa anser vi vara 
mest lämpliga i förhållande till vårt syfte. Vid intervjuer har vi som forskare möjlighet 
att få en djupare förståelse för det vi ämnar undersöka. Vid ett samtal är 
kommunikationskanalerna rika och det går att läsa in mycket information utifrån hur 
personen talar kring ämnet etc. (Jacobsen, 2002). Det finns även möjlighet till mer 
utförliga svar och förtydliganden i ett samtal som t.ex. en enkätundersökning inte har 
utrymme för. Däremot måste forskaren vara medveten om den problematik som finns i 
en intervjusituation. En intervju är en komplex social samt lingvistisk situation där 
många aspekter spelar in (Alvesson, 2003). Intervjusituationen påverkas av många 
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faktorer, såsom vad intervjupersonerna tror förväntas av dem, vilken information den 
intervjuade har fått tillhanda från både omgivning och forskare innan intervjun, miljön 
som intervjun genomförs i, etc. Alla dessa aspekter m.fl. behöver forskaren diskutera/ 
problematisera vid såväl sina förberedelser som vid sin analys (ibid.). 
Vilket språk forskaren använder är oerhört viktigt för hur samtalet fortlöper och dess 
utgång. Ska branschuttryck användas? Ska formuleringarna vara generella eller 
formella? Språket lägger an hur intimt samtalet ska vara, vilka ämnen som 
intervjupersonen förväntas beröra. Forskaren måste även vara medveten om språket som 
maktfaktor (ibid.). Allt detta försökte vi förhålla oss till i upplägg och genomförande av 
intervjuerna. Vi har använt oss av ett neutralt språk utan alltför komplicerade ord eller 
branschuttryck för att skapa en öppen ingång i samtalet. Trots alla dessa påverkande 
faktorer är intervjuer en oerhört rik datainsamlingsmetod. Vi har sett inhämtandet av 
empirin som en process från förberedelse till analys. Eftersom dessa aspekter är 
medvetandegjorda har vi förhoppningsvis kunnat tolka det insamlade materialet på ett 
så rättvisande sätt som möjligt.   
Intervjuerna var av semistrukturerad natur som möjliggjorde för fria svar, 
förtydliganden och följdfrågor. En semistrukturerad intervju innebär att vi som forskare 
förberett ämnen och vissa frågeställningar att utgå ifrån. Samtidigt som intervjuerna är 
tillräckligt öppna i sitt utformande för att låta den intervjuade gå in på relevanta 
sidospår där också spontana följdfrågor från intervjuaren kan uppstå (Svenning, 2003). 
På så sätt kunde vi beta av de relevanta huvudområden som identifierats och samtidigt 
ge det flexibla utrymme som krävdes för att främja och följa upp de eventuella sidospår 
som respondenten gått in på och vi ansett vara relevanta.  
2.2.2. Urval av respondenter 
 
Vår urvalsmetod har skett utifrån en målinriktad utgångspunkt och har baserats på 
relevans för syftesformuleringen och ämnet som vi ämnar undersöka, men även utifrån 
rimlighet innanför uppgiftens ramar (Merriam, 1994). Däremot lägger vi störst 
tyngdpunkt på det förstnämnda. Vår frågeställning förutsätter ett kvoturval där vi 
intervjuar traineerna, men även andra subgrupper och intressenter som kan och bör ha 
en åsikt i frågan, så som handledare, mentorer etc. Vi ville få in en empirisk grund som 
luftar olika synvinklar på traineernas lärande och utveckling. Därför intervjuades fem 
traineer, dessa med en medveten spridning mellan kommunerna i regionsamarbetet 
eftersom vi utgick ifrån att de olika kommunerna genererar olika erfarenheter, då 
traineerna varit stationerade i sin kommun större delen av programmet och därmed har 
haft olika arbetsgivare och arbetsmiljöer (samt att vissa kommuner ansvarat för flera 
traineer). Utöver detta medvetna val skedde valet av traineer slumpmässigt. Utöver 
traineerna intervjuades fyra övriga intressenter. Dessa var koordinatorn, en 
personalchef, en mentor och en handledare, dessa valdes eftersom vi ansåg att de borde 
ha en tydlig uppfattning om programmets påverkan på lärandet. 
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2.2.3. Intervjugenomförande 
 
Innan traineerna kontaktades för tidsbokning av intervju så erhöll samtliga traineer ett 
informationsmail där information om utvärderingen, dess syfte och generella 
tillvägagångssätt ingick. Av tidigare erfarenheter har vi lärt oss att det är bättre att vara 
proaktiv i sitt handlande för att inte bemötas av skepsis inför undersökningen eller 
besvikelse över att inte bli utvald till intervju. Det är även viktigt att tydliggöra att 
utvärderingen är extern, vilket i sin tur kan minska interna konflikter eller missförstånd 
kring vad utvärderingen syftar åstadkomma och för vem. 
Våra intervjuer genomfördes främst på respondenternas egna arbetsplatser och därav i 
en lugn och hemvan miljö för den intervjuade, detta för att göra personen mer 
avslappnad i situationen. En sådan miljö motverkar även störande moment och avbrott 
utifrån (Cohen et al, 2007). Viss information kring undersökningen delgavs 
respondenterna innan intervjun. Detta för att det skapade en förförståelse och gav en 
tydligare gemensam ingång till samtalet (se vidare under rubrik 2.4.). I det här fallet ser 
vi inget negativt med att respondenterna haft en bild av vad som förväntas tala kring. 
Detta tror vi snarare främjat så djupgående och berikande svar som möjligt. 
Respondenterna informerades om samtliga etiska krav innan samtalet började, såsom 
konfidentialitet, samtyckeskravet och att de när som helst får avbryta samtalet eller välja 
att ej svara på frågor.  
Upplägget under intervjuerna var att en av oss intervjuade och en antecknade, detta tror 
vi skapade ett bättre samtal eftersom respondenten snabbare kan skapa en relation till 
den man samtalar med. Detta val grundas framförallt på syftet att inte gå miste om 
någon relevant information då en person har huvudansvaret för att ställa frågor och den 
andra för noggranna anteckningar med full frihet att bryta in med lämpliga följdfrågor. 
Vidare kan det verka som en viktig åtgärd för att förebygga eventuella tolkningsfel. 
Ytterliggare en kvalitetsåtgärd som vidtogs för att inte gå miste om någon relevant 
information, var att med respondentens godkännande banda samtliga intervjuer. Vår 
förhoppning var att detta skulle ha en positiv inverkan på vad vi fick ut av intervjuerna 
och att detta inte uppfattades som störande. Detta är en viktig avvägning att ha i åtanke 
(Cohen et al. 2007). Vi tror att det kan ha haft en påverkan, men främst i början av 
intervjun då samtalet inte kommit igång ordentligt.  
2.2.4. Resultatbearbetning 
 
Resultatbearbetningen och analysarbetet har skett stegvis där ett viktigt, ganska 
deskriptivt första steg innefattade att bearbeta och strukturera upp den insamlade 
informationen så att den uppfattas som meningsfull (Merriam, 1994). Vi hade i vår 
intervjuguide gjort en uppdelning på tre huvudområden nämligen; bakgrund, lärande 
och utveckling samt anställningsbarhet/ gränslöst arbetsliv. Intervjuerna lästes igenom 
ett flertal gånger för att vidare försöka identifiera nya nyckelbegrepp och meningar som 
sedan kunde ligga till grund för empirisammanställningen. Alvesson (1999) beskriver 
en rad metaforer som vi kom att ta hänsyn till vid tolkningen av intervjusvaren. De 
utgörs bland annat av aspekter rörande själva intervjusituationen, intervjupersonens 
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identitetsskapande, politik och makt, intrycksstyrning och kulturella normer (Alvesson, 
1999).  
Att vi inte använde oss av någon modell då vi sammanställde resultatet (t.ex. 
ramfaktormodellen) var ett medvetet val eftersom vi inte ansåg detta vara tillämpbart 
med vårt syfte. Vi tror att resultatet i slutändan drog fördel av detta val, dock var det en 
svårare process att hitta en röd tråd genom alla kapitel utan en given ram. De teman som 
till sist valdes gjordes så med utgångspunkt från vårt syfte i samspel med vilka åsikter 
som fanns att finna i intervjusammanställningen. Eftersom vi såg samband mellan de 
flesta delarna av teorin och empirin strukturerades uppsatsen till sist upp med 
utgångspunkt från den struktur som fanns i analysen. Då vi bearbetade empirin togs 
hänsyn till hur vi påverkat insamlandet av data i form av frågeformuleringar, 
situationella omständigheter etc. (se rubrik 2.2.1.).  
2.2.5. Olika former av data 
 
Vi har valt att dra nytta av såväl primär som sekundär data. Båda metoderna används 
eftersom kombinationen ger en mer rättvisande helhetsbild med högre tillförlitlighet, då 
de båda informationskällorna kompletterar varandra (Jacobsen, 2002). 
Den så kallade primär datan har utgjorts av de inledande mer informella samtalen med 
programkoordinatorn och personalcheferna och framförallt av de omfattande 
intervjuerna som genomförts med traineerna, programkoordinatorn och 
personalcheferna. Våra tankegångar och vårt upplägg i samband med detta går att läsa 
under rubriken 2.2.3..  
Den andra formen av datainsamling vi använt är sekundärkällor. Denna information 
hämtas framförallt från litteratur och vetenskapliga artiklar men har även utgjorts av 
dokumentstudier av tidigare års uppsatsutvärdering och det material om 
traineeprogrammets bakgrund, upplägg och syfte som vi tillhandahållit. Vid studerandet 
och bearbetandet av föregående års uppsatsutvärdering har vi tagit inspiration från 
Grönmos (2004) beskrivning av en kvalitativ innehållsanalys. Som stöd i vårt 
bakgrundsarbete och för att rättfärdiga vårt syftes relevans har textcitat och resonemang 
som belyser specifika problemställningar valts ut.  
2.4. Etiska överväganden 
 
Hela forskningsprocessen har genomsyrats av ett hänsynstagande till de 
forskningsetiska principerna antagna av Humanistiskt samhällsvetenskapliga 
forskningsrådet (http://www.vr.se). Informationskravet togs hänsyn till redan vid första 
uppsatsmötet med programkoordinatorn. Vi lyfte fram de pedagogiska kriterierna för 
uppsatsen och var måna om att utvärderingens syfte skulle vara relevant för alla parters 
preferenser och krav. Väl framarbetat så stämde vi av och diskuterade syftet med 
koordinator samt en personalchef från kommunen vid ett möte den 18/3. I god tid inför 
varje intervju fick varje respondent ta del av ett introduktionsbrev där intervjuns syfte, 
användning och betydelsen av deras deltagande tydligt framgick. Längst ner på brevet 
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bifogades våra kontaktuppgifter med en uppmaning om att vid eventuella oklarheter och 
behov av förtydliganden, höra av sig till oss. I linje med samtyckeskravet framgick det 
tydligt i introduktionsbrevet att intervjudeltagandet var frivilligt. Konfidentialitetskravet 
blir extra påtagligt i ett fall som detta när det rör sig om så pass få personer. Detta krav 
var vi tvungna att beakta redan i samband med syftesformuleringen. En initial tanke 
som med hänsyn till konfidentialitetskravet fick slopas, var att intervjua handledarna 
specifikt om olika traineers enskilda utveckling för att sedan ställa denna information 
mot traineernas egna utsagor. Nyttjandekravet med kraven på forskningsändamål och 
medgivande har mot bakgrund av tidigare information följaktligen säkerhetsställts 
löpande genom hela forskningsprocessen. 
2.5. Urval och granskning av källor 
 
Vår målsättning och strävan har varit att använda så nyutkomna källor som möjligt för 
att uppfylla aktualitetskravet som finns inom samhällsvetenskaplig forskning. Valet av 
källor har skett utifrån noggranna och systematiska övervägningar. Varje enskild källa 
och vårt totala källmaterial som helhet granskas utifrån kraven på tillgänglighet, 
relevans, autencitet och trovärdighet (Grönmo, 2004). Vi tycker oss ha lyckats bra med 
att hitta så aktuella källor som möjligt. I viss mån har tillgängligheten av 
ursprungskällor varit dålig, i dessa fall har vi hänvisat till ursprungsförfattarens namn 
tillsammans med källan den är tagen ur. Vissa teorier kring lärande har stått sig länge 
utan att motbevisas, det är främst under dessa teorier vi använt äldre källor. Vi har även 
använt oss av artiklar i viss mån för att öka aktualiteten. Framförallt i förhållande till 
begreppen anställningsbarhet och gränslöst arbetsliv har vi försökt hitta olika källor med 
olika utgångspunkter för att på ett så rättvisande och problematiserande sätt som möjligt 
kunna diskutera begreppens olika sidor. Vi har tittat kritiskt även på övriga teorier och 
genom att undersöka flera källor kring samma ämnen diskuterat oss fram till en 
ståndpunkt.  
2.6. Kvalitets och metoddiskussion 
 
Avgörande för en studies trovärdighet är att kontinuerligt genom hela 
forskningsprocessen ta hänsyn till begreppen reliabilitet och validitet (Patel & 
Davidsson, 2003). Begreppens ursprungliga innebörd är dock främst rättvisande vid 
tillämpning på kvantitativa studier som hjälpmedel för olika typer av mätkontroller. Ett i 
nyare litteratur om kvalitativ forskning mer använt begrepp än reliabilitet är 
trovärdighet (Grönmo, 2004). Bedömningen av trovärdigheten i kvalitativa studier 
påverkas i mycket större utsträckning av forskarens betydelse för resultatet än i 
samband med kvantitativ datainsamling. Vid diskussion kring och bedömning av en 
kvalitativ metods kvalitet bör hela forskningsprocessen beaktas. Avgörande för 
kvalitetsbedömningen blir i detta avseende att de empiriska slutsatser som dragits 
grundar sig i en forskningsprocess där empirin är insamlad på ett systematiskt sätt i linje 
med vedertagna krav och tillvägagångssätt i den undersökningsmetod som använts 
(ibid.). Några allmängiltiga regler eller procedurer för att säkerställa en hög validitet 
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finns dock inte eftersom varje kvalitativ forskningsprocess är unik (ibid.). Mot bakgrund 
av tidigare resonemang har vi försökt åstadkomma ett transparent metodkapitel där våra 
olika val, ställningstaganden och det praktiska genomförandet tydligt och systematiskt 
framgår (Jacobsen, 2002). Detta med syftet att ge läsaren en god inblick i studien med 
möjligheten att själv kunna avgöra om studiens resultat är trovärdigt.  
 
Vårt främsta datainsamlingsverktyg är som sagt intervju vilket påkallar ett extra behov 
av att betona de kvalitetsåtgärder som här vidtagits. Förutom de tidigare nämnda 
vidtagna kvalitetsåtgärderna; att utföra intervjun i en hemvan miljö, att vara två 
personer närvarande vill vi även lyfta fram vårt förhållningssätt till subjektiva 
tolkningar i detta sammanhang. Att både anteckna och banda intervjun har förenklat och 
främjat tillbakablickandet som en viktig åtgärd för att förvissa oss om att våra 
tolkningar verkligen har stöd av vad som framkommit under intervjun. Vi är ändå 
medvetna om att vår förförståelse, grundad i den referensram vi fått via utbildningen 
och från att ha tagit del av tidigare års utvärdering, trots vidtagna åtgärder säkerligen till 
viss del kommit att påverka oss vid intervjugenomförandet och vid tolkningen och 
bearbetningen av den insamlade datan. Möjligheten för respondenten att läsa igenom 
våra anteckningar är även det en viktig kvalitetsåtgärd som en form av 
respondentvalidering (Grönmo, 2004). Att intervjua såväl traineerna som andra 
relevanta intressenter har varit nödvändigt för att uppnå det helhetsperspektiv som vi 
eftersträvat med vårt syfte, detta anser vi fallit väl ut.  Såhär i efterhand undrar vi utifall 
det inte hade skapat en mer avslappnad situation ifall vi endast bandat och låtit bli 
antecknandet, då det ibland kunde kännas som att den antecknande inte var närvarande i 
samtalet och därav uppfattades som ointresserad av respondenten. Detta är dock inget 
som framkommit i svaren utan ett beaktande som vi diskuterat oss emellan.  
 
Att samla in data från olika källor, i det här fallet djupintervjuer samt dokumentstudier, 
är ex. på en form av datatriangulering som minskar riskerna för feltolkning och ökar 
undersökningens tillförlitlighet (Jensen 1995, Bryman & Bell 2005). Vårt 
bakgrundsmaterial och den teoretiska bredd som eftersträvats kombinerat med de 
omfattande djupintervjuerna och vårt tolkande samt reflekterande tillvägagångssätt gör 
att vi anser att utvärderingen har goda förutsättningar att uppnå en hög kvalité. Alla 
dessa aspekter skapade ett mångfacetterat underlag till grund för den avslutande 
analysen, diskussionen och förslag till förbättringsåtgärder (Cohen et al, 2007).   
De uppnådda resultatens externa/interna validitet i form av deras generaliserbarhet har 
uppmärksammats under uppsatsskrivandet. Då uppsatsen baseras på en kvalitativ 
fallstudie har syftet som sagt varit att belysa en specifik situation och inte att dra några 
generella slutsatser (Merriam, 1994). Samtidigt vill vi ändå påstå att slutsatserna baserat 
på det specifika fallet kan vara av viss relevans för att utnyttja som utgångspunkt för 
mer grundläggande diskussioner kring traineeprogram i allmänhet i ett större 
sammanhang. Vår starka förhoppning och uppfattning är att vi givit en rättvisande bild 
av vårt forskningsområde och den teori som använts och att utvärderingens resultat på 
så sätt uppnått en viss autencitet (Cohen et al, 2007). Vi har bestämt, att i likhet med 
vad som avslutade vår förra kurs i organisationsutvärdering, presentera vår uppsats och 
dess resultat för vår uppdragsgivare. En sådan presentation, med en efterföljande 
diskussion skulle uppenbarligen stärka slutsatsernas autencitet och kommunikativa 
validitet (Cohen et al 2007, Grönmo, 2004).  
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3. Empirisammanställning 
Nedan presenteras det insamlade empiriska materialet av de nio genomförda 
intervjuerna, fem med traineer och fyra med övriga intressenter i form av en 
handledare, en mentor, en personalchef och programmets koordinator. Genom att inte 
blanda in våra egna tankar och åsikter i detta kapitel, är följande kapitel endast en 
redogörelse av respondenternas svar. Vår inverkan på språket har vi varit noga med att 
försöka minimera. I resultatsammanställningen nedan har vi plockat ut de åsikter som 
var relevanta för vårt syfte, både generella och personliga åsikter.  
3.1. Bakgrund – målsättningar och förväntningar  
 
Hur pass väl förankrade är då traineeprogrammets mål hos de tillfrågade? Bland 
traineerna nämns saker som:  
”att skapa och rekrytera framtidens ledare” 
 
”Att främja rekryteringen av nyutexaminerade, fylla bristkompetensluckor som är svåra 
att attrahera och behålla i kommunen” 
 
Traineerna nämner också sådant som att traineeprogrammet ska hjälpa kommunen att 
marknadsföra sig som en framtidens arbetsplats och att de är villiga att släppa fram en 
ny generation. Det nämns även att ett syfte med programmet är att sätta 
traineeprogrammet på kartan nationellt. Flera traineer uttrycker en osäkerhet inför 
frågan och menar att målen är luddiga samt diffusa. Medan de övriga intressenternas 
målbild är lite bredare: 
”Att visa på att kommunen är en oerhört mångfacetterad verksamhet där akademiker 
har mycket att bidra med” 
Förväntningarna hos Traineerna innan programmet skilde sig lite åt. Mer konkreta 
förväntningar som nämndes var att det skulle finnas en tydlig tanke och plan bakom 
varje traineeplats, att få mer kännedom om kommunal verksamhet, att få en god väg in i 
arbetslivet samt att få utveckla sin teori till praktik. Det uttrycktes även från två traineer 
stora förväntningar på ledarskapsdelen i programmet. En respondent nämner att 
kommunen är bra på att ge ett stort ansvar, att arbetet inte är så detaljstyrt. Det nämns 
att traineerna även förväntas kunna utgöra en rekryteringsbas i framtiden.  
3.2. Att genomgå programmet 
 
I alla våra intervjuer med kommunrepresentanter menade de att upplägget på 
programmet upplevs som bra balanserat och genomtänkt. Upplägg i form av 
arbetsuppgifter på arbetsplatsen är en fråga som lyfts av samtliga, det är otroligt olika 
hur väl planerade arbetsuppgifterna är i förhållande till relevans för traineerna menar 
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flera respondenter. Flera nämner även att det skulle vara önskvärt att kommunerna som 
tar emot traineer har en bättre förståelse för traineernas situation, detta också för att 
kommunen ska kunna utnyttja traineernas fulla kapacitet.  
”Finns inte alltid tillräckligt bra plan för relevanta arbetsuppgifter för traineerna när 
de kommer ut på sin praktik. Bör även bli mer flexibelt hur de används i olika 
kommuner. Mer behovsstyrt vart de är och hur länge.” 
Några åsikter kring detta från traineerna lyder som följer:  
”jag förstod inte hur de arbetsuppgifterna skulle passa ihop med min utbildning.” 
”Relevansen var mycket hög, två av mina tre arbetsplatser var jätterelevanta.” 
Flera både traineer och övriga intressenter menar att upplägget med en stor spridning av 
yrkeskompetenser i gruppen är bra och värt att bevara, då det skapar ett stort lärande 
kring gruppdynamik och vikten av olikheter.   
De traineer vi pratat med har lite olika bild av var fokus ligger, dock är de ense om att 
det i arbetet i kommunerna varit fokus på individen, den personliga utvecklingen och i 
förlängningen specialistbefattningen. Där har handledarskapet figurerat och 
arbetsuppgifterna har varit till för att utveckla den personliga kompetensen. Förmågor 
som flera tycker sig ha utvecklat är att de blivit bättre på att förvalta ansvar och att 
snabbt kunna leverera i arbetet.  
”Jag menar specialist det är ingenting som traineeprogrammet kan utveckla utan det 
får ju min kommun se till att utveckla för det är ju min kompetens.” 
 
”Mycket stora läromöjligheter. Det beskriver nästan hela traineeprogrammet, utrymme 
för lärande när man trodde att man fått nog.” 
Bland de övriga intressenterna påpekar flera den stora personliga utvecklingen i form av 
självförtroende och arbetserfarenhet. Att det största lärandet kommer med helheten av 
programmet. Vidare menar kommunrepresentanterna att upplägget riktar sig mycket 
mot den personliga anställningsbarheten, med hjälp av IUP, handledning, mentorskap, 
utvecklingsdagar etc. 
3.2.1. Traineeprojektet och Utvecklingsdagarna 
 
Om utvecklingsdagarna och gruppens gemensamma projekt går meningarna isär. Någon 
nämner att det är upplagt med fokus på gruppen men att det inte varit svårt att få dispens 
under de gruppgemensamma aktiviteterna, vilket givit en bild av att individens vilja går 
före gruppens samarbetsförmåga. Flera säger dock att fokus definitivt legat på gruppen 
under utvecklingsdagarna.  
”Många individer sätter gruppen i andra hand i projekten. Svårt att hitta den balansen, 
att när man jobbar i grupp så måste man sätta gruppen först. Jag tror att det bottnar i 
en ovana att jobba med grupparbeten.” 
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”Jag tycker mig se att de två hänger ganska väl ihop egentligen. För att man är ju en 
individ trots att man är i gruppen.” 
Det är flera traineer som nämnt att gruppen varit svår att arbeta i, vidare att det hade 
behövts ett tydligare stöd från ledningen Alla hade väldigt olika utbildningsbakgrund 
och sätt att tänka och lösa problem. Detta har enligt flera traineer i slutändan dock lett 
till ett stort lärande. På frågan vad som varit det största lärandet under programmet 
svarar flera att de lärt sig tålamod, men även förmågan att samarbeta och att se det 
positiva med olikheter i en grupp.  
”Det var en stor lärdom, att fungera med så många olikheter som har varit i den här 
gruppen. Olika utbildningsbakgrunder, helt olika sätt att vara, de har ju verkligen 
försökt att mixat en grupp som varit jäkligt kul men jäkligt jobbigt ibland.” 
En av traineerna lyfter också fram att samarbetsförmåga är helt avgörande om man 
önskar en framtid inom kommunen. Många nämnde den tillsynes stora ovanan vid att 
arbeta i grupp, det krävdes mycket energi och konflikter för att gruppen skulle fungera. 
Vissa menade att detta var en positiv process i slutändan, andra att det främst var 
energikrävande och att det hade kunnat förebyggas om ansvariga från kommunen hade 
ingripit tidigare.  
Alla traineerna menar att utvecklingsdagarna var positiva, en chans för gruppen att 
träffas utan krav på prestation mer än individuellt. Flera nämner däremot att de dagar 
som hade praktiska inslag, där traineerna fick vara aktiva, kunde ha varit fler. Det 
uttrycks av traineerna att de som nyutbildade är mätta på föreläsningar och att de mer 
praktiska utvecklingsdagarna gav ett mycket större lärande.  
”Det sämsta är ju när man bara får sitta och det bara står någon och predikar, då 
tappar man fokus väldigt fort.” 
3.2.2. Kommunen som arbetsplats  
 
Det nämns i förhållande till fördomar kring kommunal verksamhet att en vanlig fördom 
nog är den att kommunal verksamhet utgörs av stela, byråkratiska och långsamma 
organisationer. De som hös dessa fördomar säger alla att dessa har förändrats efter 
programmet.  
 
”jag tycker kommunerna är up to date, inte slappa & dricka kaffe.” 
Den största lärdomen som alla traineer nämner är vikten av ett samhällsansvar/ 
samhällsengagemang som anställd i kommunen. Att det är en oerhört motiverande 
arbetsplats då man i arbetet får följa hela processen, till skillnad från privat sektor menar 
de i många fall. Vidare nämns av några traineer att det är en utmaning i arbetet att 
behöva ta hänsyn till så många personer och instanser innan beslut kan fattas. Myten om 
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att det är en långsam organisation menar en trainee är sann, men inte att det är något 
negativt utan snarare lärorikt, då de i arbetet får lära sig vikten av samarbete och vikten 
av mångfald samt olikheter bland kollegor. Samtliga talar även om hur olika det är från 
arbetsplats till arbetsplats hur arbetet sköts och fungerar:  
”Kommunen som arbetsplats är väldigt varierande, ur ett organisationskulturellt 
perspektiv egentligen fel att definiera vad kommunen är” 
 
”Efter så har den breddats, förståelsen för hur olika det kan vara. Hur personbundet 
det är, vem/ vilka som arbetar och är chefer, hur man väljer att lägga upp arbetet. Det 
varierar mellan olika arbetsplatser.” 
Att kommunen erbjuder en stor bredd av arbetsuppgifter är även något som tas upp av 
flera traineer men även av övriga. Flera uttrycker att kommunen behöver bli bättre på att 
marknadsföra sig, en nämner att kommunerna har en given positiv och väldigt speciell 
nisch i och med det samhällsansvar och engagemang som det innebär att arbeta hos dem 
och att detta borde användas i marknadsföringssyfte. Flera nämner att då kommunerna 
inte kan erbjuda samma höga löner som privata företag så är det extra viktigt att visa sig 
som en modern organisation vad gäller anställningsformer och förmåner. Exempel på 
detta menar de kan vara att kräva en flexibel arbetstid samt möjligheter att jobba under 
resan till arbetet, även övriga intressenter nämner detta som en viktig del i att attrahera 
ung arbetskraft.  De övriga fyller även i att det måste finnas en stor öppenhet för 
individens önskemål och krav.  
En återkommande åsikt både från traineer och övriga intressenter är dock att det skulle 
vara önskvärt med en noggrannare, mer övervägd planering av traineeplatserna. Flera 
traineer har uttryckt att de inte haft en tydlig plats på kommunen, samt att 
arbetsuppgifterna varit olika väl kopplade till deras specifika kompetens. De nämner 
även vikten av att ha tillgång till tillräckliga resurser i sina projekt för att dessa ska 
kunna genomföras med bästa resultat. Denna oro uttrycks även från övriga. Däremot 
anser de flesta av traineerna att de haft mer och mer givande och relevanta 
arbetsuppgifter under programmets gång. Flera av traineerna nämnde placeringen av 
ledarskapsveckan som ett problem, då det är placerat precis i början av utlånandet till en 
annan kommun.   
”Då man precis kommit till en ny kommun kom det en massa gemensamma aktiviteter, 
då kunde man inte fokusera på här ska jag vara, det är det här jag ska jobba med. Det 
kunde finnas en bättre balans där.” 
3.2.3. Inflytande 
Bland de övriga intressenterna nämns det att kommunerna lyssnar mycket på vad 
traineerna har att säga då de uppmuntras att komma med nya kunskaper som kommuner 
behöver för att kunna utvecklas till moderna framåtsträvande organisationer. Kring 
själva programmet talas det mindre om inflytande. Flera intressenter nämner dock att 
det är oerhört viktigt att lyssna och ta till sig vad traineerna säger om programmet för att 
det ska utvecklas ännu mer och i en fortsatt positiv riktning. Mycket går att läsa mellan 
raderna då samtliga övriga talar om att kommunen måste utvecklas för att bli en mer 
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attraktiv arbetsplats och att traineeprogrammet faktiskt syftar till att hjälpa upp detta 
mål.  
”Vi måste kunna rekrytera och behålla. Ska vi kunna rekrytera så måste vi kunna 
lyssna på vad de vill ha, kunna erbjuda en bra arbetsplats. Vad vill den nya 
generationen ha ut av arbetsplatsen?” 
Traineerna menar att inflytandet kring den egna arbetssituationen varit stort. Alla känner 
att de fått styra mycket vilka projekt eller arbetsuppgifter de skulle jobba med. Flera 
nämner också att inflytandet ökat under tiden då de blivit mer och mer insatta.  
”Jag hade möjlighet att styra upplägget och det har jag uppskattat väldigt mycket. Ha 
mycket plats för egna åsikter.” 
Hur mycket programmets upplägg förändras p.g.a. de utvärderingar som görs internt 
kan de inte svara på. 
”Inflytandet har varit bra men hur mycket vi har fått tycka till i traineeprogrammet, ja 
tycka till får man ju alltid göra men vad som har hänt med det är lite blandat. Men vissa 
grejer har ju gått igenom direkt och vissa som under tiden.” 
Flera traineer nämner att de problem som tidigare traineeprogram lyft fram, fortfarande 
fanns kvar i deras omgång. Då främst talas det kring IUPn. När det kommer till 
utvecklingsdagarna säger flera traineer att det har fungerat bra med inflytandet, till och 
med så att ändringar kunde ske under programmets gång då de hade önskemål om 
ändringar eller teman som saknats.  
Bland traineerna menar de flesta också att upplägget generellt är bra. Arbetsbördan 
nämns att den kan vara för stor då traineerna bara är schemalagda för 70 %, resten av 
tiden är avsatt för utvecklingsdagarna samt traineeprojektet. Där önskas en bättre 
planering för att undvika en för hög arbetsbelastning.  
3.2.4. Handledarskap 
 
Handledarskapet har fungerat väldigt olika för olika individer visar det sig, och även 
beroende på kommun. Alla respondenter i båda grupper har påpekat att handledarskapet 
är bra för lärandet och för att hitta rätt på arbetsplatsen. Det nämns däremot en del 
utvecklingsområden att ta tag i. Ett återkommande påpekat problem är att handledaren 
inte haft tid för sin trainee. Flera traineer nämner att de har haft informella handledare 
samt sökt sig till andra kunniga individer på arbetsplatsen/ projektet. Detta talas om i 
positiva ordalag, dock uttrycker de ett missnöje kring att det officiella handledarskapet 
varit otillräckligt i vissa fall. 
”Nackdelen om handledaren är utsedd uppifrån utan att detta är förankrat och de 
inte vet om att det kommer en trainee, inte är fullt införstådd i uppgiften och dess 
krav och syfte.” 
Från övriga intressenter tas detta upp som en viktig fråga att arbeta vidare med. Där 
säger flera att det viktiga är att ha tid och engagemang, den som blir handledare ska 
vilja ha uppdraget. Traineerna stämmer in i dessa kriterier. Många av traineerna säger 
sig ha haft ett bra samarbete med sina handledare men att det varit olika i hemkommun 
och den kommun som de varit utlånade till. Då handledarskapet har fungerat menar 
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traineerna att detta varit till stor hjälp för den personliga utvecklingen.  Det innebär att 
slussas in på ett bra sätt på arbetsplatsen, samt att ha någon att fråga då man stöter på 
ovana situationer eller bara har frågor.  
”Upplägget med mentor och handledare innebär både hängslen och livrem. De har 
kompletterat varandra. Kan ta det ena med den ena och det andra med den andra.” 
3.2.5. Mentorskap 
 
Frågorna kring mentorskapet har genererat olika svar. En gemensam nämnare från 
traineerna är dock att det är svårt att få ihop mentorskapet på ett bra sätt, men att det 
varit givande med tiden. Problematiska aspekter har t.ex. varit att hinna träffas 
tillräckligt ofta för att bygga upp en bra relation, att det kunde startat tidigare, att det var 
långt geografisk avstånd mellan traineen och mentorn. 
”Väldigt individuellt hur man går in i det här. Hur snabbt man kommer in i en 
närmare relation.Vissa kanske behöver längre tid innan man öppnar sig.” 
De positiva sidorna nämner traineerna som att det är väldigt skönt att ha en utomstående 
att ventilera med, att kunna diskutera saker som inte kan tas upp med de på 
arbetsplatsen.  
”Mer mjuka värden och fria tyglar med mentor, man kan ta upp sådant man inte 
vågar fråga sin handledare. Mer styrning med handledare. Mentorn viktigare med 
ren kunskap och erfarenhet, kunna ta hjälp med strategiskt tänk, handledare mer 
pedagogisk vägledning och styrning. ” 
Det är också svårt att hitta bra mentorer där personkemin och värderingarna stämmer, 
några nämner att de under programmets gång har träffat personer som de gärna haft som 
mentorer men att de då redan haft en mentor tilldelad.  
3.3. Framtiden i kommunerna 
3.3.1. Programmets påverkan på traineerna 
 
Majoriteten av de tillfrågade traineerna nämner att programmet ger en snabbare väg till 
bättre arbeten, detta stämmer även övriga intressenter in i. 
 
”Det har ju öppnat dörrar som inte fanns tidigare, att få erfarenhet av så många 
områden.” 
 De flesta som genomgått programmet har fått erbjudande om anställning efter 
programmet. Flera övriga intressenter och traineer nämner dock att den största bristen i 
programmet just nu är att alla inte har en garanterad anställning efter programmet, vilket 
ordalag detta uttrycks i skiftar dock. De flesta ser det som ett problem och en fråga om 
att ha bättre framförhållning samt samordning mellan kommunerna. Traineerna menar 
alla att det borde vara garanti på anställning då programmet avslutas, också för att det 
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utgör ett stressmoment att redan när det är sex månader kvar behöva börja oroa sig över 
vad som kommer att hända efter programmet.  
Alla respondenter har uttryckt sin positiva inställning till programmet, på vilka sätt 
varierar. Samtliga respondenter menar att programmet har varit ett lyckat projekt för 
både kommuner och traineer. De tillfrågade traineerna uttrycker alla att deras bild av 
arbete inom offentlig sektor har utvecklats positivt, främst hos dem som hade en vag 
bild innan programmet.  Alla traineerespondenter menar att traineeprogrammet erbjudit 
en inblick i kommunal verksamhet som hade varit svår att uppnå på samma tid i en 
vanlig anställning hos kommunen.  
”Ett sjukt spännande upplägg, att få se så mycket på så kort tid” 
I båda respondentgrupperna nämns hur traineeprogrammet agerar språngbräda, att det är 
en lämplig övergång mellan utbildning och arbetsliv då programmet erbjuder praktisk 
arbetslivserfarenhet.  
3.3.2. Programmets påverkan på regionen 
 
Hur pass mycket traineeprogrammet har marknadsförts och påverkat omvärldens syn på 
kommunen som arbetsplats svarar de intervjuade lite olika på. Dock menar flera att 
traineeprogrammets goda rykte kan ha påverkat synen hos unga att bli nyfikna på 
kommunal verksamhet, detta talar det stora antalet sökande för. Både de övriga och 
traineer menar att programmet fortfarande är dåligt förankrat inom kommunal sektor, 
arbetet med detta är dock en prioriterad punkt enligt en övrig intressent och det går hela 
tiden framåt. Det nämns att av de som varit i kontakt med traineerna är nästan alla 
positivt inställda till  programmet.  
Flera traineer pratar också varmt om kommuner som arbetsplats och menar att de efter 
programmet är bättre på att marknadsföra kommunerna mer medvetet och målinriktat. 
Även flera av de övriga intressenterna nämner traineerna som goda ambassadörer för 
både programmet och kommunerna som ingår i samarbetet Skåne Nordväst.  
 
Det ledarskapsfokus som flera traineer menar är bra på många sätt, menar flera att det 
samtidigt utgör lite felaktig marknadsföring. Både övriga och traineerna är ense om att 
det finns ett glapp mellan traineeprogrammet och att uppnå chefspositioner. Däremot 
nämner två traineer att detta fokus skapar goda förutsättningar för att våga söka sig mot 
ledarpositioner, tidigare än vad de hade vågat utan traineeprogrammet i ryggen. Både 
p.g.a. kontakterna de knutit, men även för deras ökade självförtroende som programmet 
givit dem. Det har från flera håll påpekats att upplägget inte skulle ändras även om 
fokuseringen på ledarskap tonades ner. Alla dessa menar att för att vara en bra ledare 
krävs det att vara en duktig specialist och vice versa.  
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3.3.3. Vad kan förbättras i programmet? 
 
Bilden av traineeprogrammet är en diversifierad sådan. Det har uppkommit många olika 
åsikter, både sådana som många instämmer i men även individuella erfarenheter kring 
det. Även om helhetsintrycket är gott nämner flera traineer att det varit en relativt 
turbulent tid. Några av de saker som kan utvecklas har nämnts i ovanstående text, vi tar 
ändock upp vissa av dem igen nedan.  
Den största punkten som tagits upp av samtliga intervjuade är den om planering. Många 
av respondenterna är medvetna om hur svårt det är att tillgodose alla behov och förutspå 
de problematiska delarna i upplägget. Det finns många delpunkter i den här frågan. 
Även om det enligt traineerna i många fall har fungerat bra, eller åtminstone blivit bättre 
under programmets gång ju mer inflytande de har haft, så menar både traineer och flera 
av de övriga att kommunerna måste bli bättre på att planera traineeplatsen och arbetet. 
En åsikt som kommit från flera av de övriga intressenterna är att det behöver planeras i 
tid, att med ett proaktivt agerande försöka se var det finns brister eller behov i 
organisationerna och på vilket sätt traineerna skulle passa in i detta.  
”Det finns kommuner som inte har någon framförhållning. Jag vill se det och en 
målmedvetenhet, att våga titta på behovet som finns i framtiden.” 
 
”Någon tröttnade dock på att vänta, synd och skam att vi förlorade en kompetent 
person som vi satsat tid och resurser på. Vi borde alltid ha en tydligare plan för 
traineerna, både under praktik och efter.” 
Som nämnt ovan anser flera av traineerna att det varit problem under arbetet med det 
gemensamma projektet. Även upplägget av utvecklingsdagarna är en punkt för 
förbättring enligt flera traineer. 
Nästa förbättringsområde handlar om handledningen, båda respondentgrupperna har 
uttryckt åsikten att det bör vara ett kriterie att ha fullgott med tid samt intresse för 
uppgiften för att få vara handledare. Detta är något som de redan nu arbetar med att 
förbättra. Men det är likadant med mentorskapet som med handledarna, att det är svårt 
att hitta bra kandidater till dessa uppgifter. Under tiden traineeprogrammet har existerat 
har det dock fyllts på med fler och fler tänkbara personer för dessa uppgifter. Flera 
traineer nämner att de under programmets gång träffat individer som hade passat bra för 
dessa uppgifter och meddelat detta till koordinatorn för programmet.   
En annan del i syftet är att traineeprogrammet ska hjälpa till att marknadsföra 
kommunerna som en attraktiv arbetsplats. På flera sätt har det lyckats då traineerna 
benämns som mycket goda förespråkare för programmet och att de får mer och mer 
uppmärksamhet både nationellt och i media. Men flera traineer menar att kommunerna 
ligger långt efter i marknadsföringssyfte, att det finns mycket att utveckla då det 
kommer till branding och hur de ska nå ut. En trainee nämner att det som skiljer 
kommuner från privat sektor är det garanterat stora samhällsengagemang som krävs, 
vilket skulle vara en mycket bra profilering i sådana frågor.  
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”Andra företag är ju väldigt måna om att förknippa sig med vissa värden, mångfald till 
exempel. Jag tror att kommunerna skulle tjäna på att anamma några av dessa värden. 
Trycka på att har man samhällsengagemang är kommunen världens bästa ställe att 
jobba på.” 
3.4. Anställningsbarhet 
 
Det fanns en tydlig strömning i åsikterna kring anställningsbarhet nämligen den att det 
främst handlar om personlighet och karaktärsdrag. Båda intervjugrupperna menar på att 
utöver den relevanta utbildningen som är ett kriterium så innefattar anställningsbarhet 
en driftig karaktär, en förmåga att kreativt lösa problem, social kompetens för att nämna 
några.  
”Det viktiga är hur man är som person, förmågor, kunna ha förmågan att leverera i 
tid, kan man inte omsätta sin utbildning i praktik så är det ju då är man inte 
personen för jobbet.” 
Begreppet har dragit igång mycket reflektioner i svaren från flera av traineerna, det 
uppfattas som vagt och flera menar att alla har en egen definition av det hela vilket gör 
det svårt att konkretisera.  
”Se bra ut på papper, men hur fungerar det i verkligheten? Vad menar man med 
det, helt konkret?” 
En trainee nämner att det fanns en tydlig förväntan från traineeprogrammets ledning 
kring vad det skulle innebära att bli anställningsbar, nämligen att vara ung, hungrig och 
kreativ. Detta menar de dock är någonting som är svårt att orka leva upp till konstant, 
vidare att det inte lämnar något utrymme för reflektion och lärande då det hela tiden 
förväntas att man som trainee måste spruta idéer.  
Övriga intressenter talar om vad det innebär att jobba inom kommunal verksamhet som 
är en så pass komplex apparat. Då programmet har som mål att traineerna ska bli väl 
insatta i systemet tar de även upp detta i förhållande till anställningsbarhet. De uttrycker 
även att ledningarna behöver bli bättre på att behålla de individer som de varit med och 
utbildat. 
”Men sedan är det också att kunna hantera politik i tjänstemannarollen. Man måste 
acceptera att det är en politisk verksamhet.” 
Anställningsbarhet som trainee benämner de övriga som en stark vilja och driv att 
utveckla sig själv och programmet. Då traineerna svarar på vad begreppet innebär inom 
kommunal så nämns en god social och kommunikativ förmåga samt ett starkt 
samhällsengagemang. 
”Sen måste man vara ödmjuk, jag tycker man måste ha ett genuint samhällsintresse, 
det borde man ha i alla fall.” 
Om traineerna kan leva upp till dessa kriterier efter programmet menar majoriteten av 
respondenterna ur bägge grupper att de kan, främst menar de flesta att det man utvecklar 
under programmet är skin på näsan och ett bättre självförtroende. Att det skapas en 
säkerhet kring den egna kompetensen. En liten fotnot som flera nämner är att det är upp 
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till varje person hur mycket de utvecklas. Som ovan nämnt tycker några traineer att 
deras utveckling sviktar lite när det kommer till deras specialistbefattningar men att 
deras personliga förmåga, socialt, verbalt, strategiskt har utvecklats mycket. Detta 
instämmer flera av de övriga intressenterna i: 
”Traineerna jobbar mycket strategiskt, de är duktiga på att se samband. Det skulle jag 
vilja se att man tar tillvara på.” 
 
 
4. Teoretiska utgångspunkter 
I följande kapitel presenteras våra teoretiska utgångspunkter, de teorier vi valt ämnas 
utgöra en grund för analysen i förhållande till programmets mål/ syfte, vårt syfte och 
traineernas förväntningar på samt åsikter om programmet. De planerade utrymmena 
för lärande som programmet innefattar är det gemensamma traineeprojektet, 
utvecklingsdagarna samt arbetet i hemkommunen. Vi har i vår teori utgått ifrån 
individens plats i det kollektiva lärandet. 
4.1. Sociokulturellt & Miljöpedagogiskt perspektiv 
 
Vi har använt oss av två pedagogiska perspektiv som vi anser relevanta i vårt arbete 
samt i vår analys. Det sociokulturella perspektivet är i det här sammanhanget intressant 
eftersom det utgår ifrån att den kontext och kultur som individen har omkring sig är 
avgörande för hur de sedan löser problem eller samarbetar, det menas att lärande sker i 
kommunikationen med andra människor, endast där kan vi ta till oss nya sätt att tänka, 
handla och resonera. Eftersom individer rör sig i många olika sociala sammanhang kan 
problemet  ses utifrån lika många olika synvinklar. Det sociokulturella perspektivet 
menar att gränserna för vår intellektuella förmåga ständigt flyttas framåt och mot mer 
komplext lärande, genom de problem och situationer vi möter och hur vi genom egna 
erfarenheter väljer att lösa dessa. Normen för det som kan läras in har genom tiden gått 
mot mer och mer komplext lärande (Säljö, 2005). Detta är en intressant tankegång 
kopplat till diskursen kring det gränslösa arbetslivet (se rubrik 4.5). Individen använder 
alltid tidigare erfarenheter och sociala praktiker då de ska lösa problem, dessa tankar 
härstammar från Vygotsky som menar att människor är under konstant utveckling och 
förändring.  
”Även om lärande och utveckling ses som sociokulturellt styrda processer där det syftar 
till att bevara de kunskaper och färdigheter som kollektivet skapat, måste vi här 
tillerkänna individen betydande utrymme för skapandet av sin egen utveckling. 
Individer är inte passiva åskådare, de bidrar genom sina handlingar till att 
kontinuerligt återskapa och förnya sociokulturella mönster.” (Säljö, 2005, s. 127.) 
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Det andra perspektivet som vi anser viktigt för att komplettera det sociokulturella är det 
miljöpedagogiska. Även detta perspektiv delar den konstruktionistiska tankegången om 
att individens lärande och utveckling sker utifrån den omgivande kontexten och genom 
samspel med människor i sin omgivning. Det miljöpedagogiska perspektivet utökar 
dock teorin och kombinerar, genom ett tydligare fokus på individen och dennes 
handlingsrationalitet samt uppgiftsförståelse, de konstruktionistiska tankegångarna med 
en mer individorienterad konstruktivistisk utgångspunkt. Båda perspektiven menar att 
den omgivande miljön sätter vissa begränsande ramar för vad som kan läras in. De stora 
skillnaderna kan istället kopplas till individens valmöjligheter till lärande utifrån vad 
den givna situationen har att erbjuda. I miljöpedagogiken betonas att det är den enskilda 
individen som i slutändan väljer vad som tas in och vad som sållas bort utifrån vad 
denne uppfattar som meningsfullt. Miljöpedagogiska förespråkare ser därutöver en 
farhåga i att lärande kan förminskas till socialisering och formning av individen utifall 
individen inte har dessa valmöjligheter (Löfgren Martinsson, 2008).   
4.2. Förutsättningar för individens lärande och 
utveckling 
 
Hur lärande sker har vi diskuterat utifrån ett sociokulturellt perspektiv ovan. Vilken 
miljö och vilka förutsättningar som finns påverkar såklart den kontext i vilket lärandet 
sker. Då en utbildning eller utvecklingsinsats planeras finns det många verktyg tillhands 
för att styra lärandet dit målet pekar. Ett flertal källor framhåller individens 
handlingsutrymme2 som en avgörande faktor för dennes möjligheter till lärande och 
kompetensutveckling (Ellström 1992, Knight & Yorke 2004). Knight och Yorke (2004) 
antar ett förståelsebaserat synsätt på lärande och kompetensutveckling. En central 
utgångspunkt för denna ansats är individens förmåga att förstå och hantera en situation 
för att handlingsutrymmet ska kunna utnyttjas. Andra närliggande nyckelaspekter som 
de även knyter till begreppet anställningsbarhet är individens kunnighet att utveckla sig 
själv och andra och att uppfatta och dra nytta av sitt handlingsutrymme. I både arbete 
och utbildning krävs att individen har ett fullgott handlingsutrymme för att ett positivt 
lärande ska komma till stånd (Ellström et al, 2008).  
Det finns en nära koppling mellan kompetens och handlingsutrymme. Att själva 
arbetsuppgifterna utgör en utmaning för individen är, enligt honom, kanske det 
viktigaste kriteriet för att en uppgift skall anses ha hög lärandepotential. För att 
individen skall kunna lösa en sådan uppgift så måste denne verkligen utnyttja sin reella, 
eller faktiska kompetens. Detta förutsätter tillräckligt höga kvalifikationskrav som i sin 
tur beror, dels på uppgiftens komplexitet, dels på individens handlingsutrymme att själv 
influera utformningen av uppgift och mål. Att även få välja arbetsmetod och ha 
möjlighet att utvärdera resultatet av sin prestation är viktiga faktorer för uppgiftens 
lärandepotential (Ellström, 1992).  
222727                                                
2 Ellström beskriver handlingsutrymme ett ”val och tolkning av uppgifter/mål; metoder 
för att lösa dessa; samt värderingen av de resultat som uppnås.”(1992, s.71) 
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För att individen skall kunna utnyttja sin kompetens så måste denne ha rätt 
förutsättningar för att utnyttja sitt handlingsutrymme. Dessa förutsättningar kan kopplas 
till individens kompetens och egenskaper som påverkas av det stöd och de resurser som 
omgivningen erbjuder (Ellström, 1992). Förutom att individen bör få möjlighet att tolka 
och välja metod för att lösa uppgiften och/eller utvärdera resultatet av densamma så 
avgörs dennes förmåga även av de gränser som han/hon sätter för vad som är 
eftersträvansvärt och möjligt att åstadkomma (ibid).  
Lärandebegreppet kan ses i förhållande till ett anpassnings eller utvecklingsinriktat 
perspektiv. Huvudfrågan utifrån ett anpassningsinriktat perspektiv är vilka kompetenser 
och färdigheter som krävs av individen för att denne skall kunna lösa sina givna 
arbetsuppgifter på bästa sätt. Med ett utvecklingsinriktat perspektiv som utgångspunkt 
uppmuntras och utnyttjas individens kunnande och erfarenheter för att ifrågasätta och 
påverka dennes arbetsvillkor. Utifrån begreppen anpassnings och utvecklingsinriktat 
lärande görs en tydlig distinktion mellan en arbetsmiljö som främjar och en som 
begränsar möjligheterna till lärande i arbetet (Ellström et al., 2008). Kännetecknande för 
en miljö som främjar lärande är insikten om att båda typerna av lärande är nödvändiga i 
arbetsmiljön. Detta innebär att individen får möjlighet att alternera mellan de båda 
lärotyperna i sitt arbete då bekanta rutinuppgifter och problem varvas med nya 
utmanande problemsituationer och oväntade händelser beroende på kontextens natur 
(ibid, Ellström i Abrahamsson etal, 2002).  
4.2.1. Motivationsfaktorer för lärande och utveckling 
 
Fredrik Herzbergs har genomfört en studie i hur organisationer ska motivera sina 
anställda på bästa sätt. Utifrån sina undersökningar om källan till motivation på 
arbetsplatser identifierades i undersökningen begreppen motivations och hygienfaktorer 
(Bruzelius & Skärvad, 2000). Hygienfaktorerna utgörs av faktorer som säkerhet, 
företagspolitik, lön etc. Dessa är faktorer som är grundläggande för att individen inte 
skall känna otrevnad på arbetsplatsen men är inte tillräckliga för att skapa ”äkta” 
motivation. Med motivationsfaktorer förknippas istället faktorer relaterade till själva 
arbetets utformning, eget ansvar och personligt erkännande för vad personen i fråga har 
åstadkommit i sitt arbete (Herzberg, 2003). Det betonas att det bör finnas en viss 
samverkan mellan hygien och motivationsfaktorerna där organisationer bör sträva efter 
att reducera de negativa hygienfaktorerna samtidigt som fokus läggs på att främja de 
motivationsstimulerande faktorerna (ibid.). Att motivation kommer från dessa mjuka 
värden kan relateras till ovanstående teorier kring förutsättningar för lärande och 
handlingsutrymme. För att vi människor ska trivas på arbetet behöver vi utmaningar och 
viss frihet, men även en ram och ett mål att handla inom och mot.  
Det har genomförts en longitudinell studie av hur individens preferenser för olika 
värderingar tycks ha förändrats över tiden. Från att främst ha framhållit värderingar som 
kan förknippas med yttre materiella trygghetsideal har en förskjutning mot värderingar 
som värdesätter inre, sociala och självförverkligandeideal, kunnat konstateras 
(Hagström, 2007).  
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4.2.2. Metalärande 
 
Metalärande är det lärande som sker utöver det som utbildningen ämnar lära ut, det 
påverkas av vilka outtalade normer och egenskaper som premieras men också i vilken 
kontext lärandet sker. Metalärandet kan därav härledas till det pedagogiska resultatet 
både på ett medvetet och ett omedvetet plan. Detta resultat kan förknippas med vilka 
problem som individen har konfronterats med under själva inlärningsprocessen såsom i 
samband med samarbete individer emellan och tillvägagångssätt vid problemlösning. 
Andra saker som påverkar är hur situationen är upplagd, hur mycket motivation 
individen känner etc. En viktig huvudpoäng hos metalärandet är således att det lärande 
som en utbildning genererar, aldrig endast utgörs av den faktiska utbildningen, utan att 
det med utbildningen alltid följer ett visst metalärande som grundar sig i både sak 
innehållet och processen (Moxnes 1981).    
Metalärandet kan utgöra en viktig del i utbildningar och arbetssituationer, medvetet eller 
omedvetet. I vissa fall kan metalärandet till och med utgöra det största lärandet vilket 
bör has i åtanke redan vid planeringen av själva utbildningen för att eftersträva en 
förening av metalärandet och utbildningens resterande mål och syften. På så sätt kan 
metalärandet göras till något positivt, om man låter det stå för de mer inofficiella 
delarna av lärandet så som t.ex. ett ökat självförtroende. Detta uppnås effektivast då 
lärosituationen tillåter individen att vara aktiv, vilket skapar en känsla av 
tillfredsställelse då en uppgift praktiskt har lösts (Ellström, 1992). 
4.2.3. Handledning, mentorskap och coaching- en jämförelse 
 
 Även om handledning är nära besläktat med begreppet mentorskap i dess ursprungliga 
mening med fokus på yrkesmässiga mål så kan man vid en noggrannare jämförelse 
identifiera ett flertal uppenbara skillnader (Lindgren, 2000). Vad som enligt Lindgren 
framförallt särskiljer de två åt är hur relationen mellan mentorn och adepten, respektive 
handledaren och adepten kan karakteriseras. Relationen i det första fallet kan beskrivas 
som oberoende medan den i det andra fallet snarare kan kännetecknas som beroende. 
För ett lyckat handledarskap är den faktiska sakkunskapen extra viktig eftersom fokus 
ligger på att föra samman teoretiska kunskaper med praktisk tillämpning. Gjerde (2004) 
påstår att handledarskapet rör mer konkreta arbetsuppgifter medan mentorskapet har en 
tydligare ”karriärstänkande funktion genom sponsring, skydd, utmanande uppdrag, 
exponering, nätverksbyggande och synlighet” (ibid., s. 52). Grundtanken med 
mentorskapet är att utbytet skall vara ömsesidigt där båda parter får möjlighet att 
utvecklas såväl personligt som i sina yrkesroller (ibid.). Individen får bättre 
förutsättningar för att skapa sig ett brett kontaktnät, blir bättre på att tackla och hantera 
olika typer av känslor och upplevelser. Som följd främjar detta en bättre 
självmedvetenhet och förhoppningsvis en ständigt pågående reflektion kring styrkor och 
svagheter. Personen blir bättre på att sätta rimliga men utmanande och utvecklande krav 
på sig själv och på personer i sin omgivning som inspireras av dennes agerande (Yukl, 
2006). En coach kan komma att påverka karriären men bidrar framförallt till den 
personliga och yrkesmässiga utvecklingen. I alla tre fallen, men framförallt när det 
gäller mentorskap och coaching så är det viktigt att den relation som utvecklas 
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kännetecknas av ömsesidig öppenhet, tillit och respekt (Gjerde, 2004). Adepten känner 
sig då väl behandlad och respekterad och sporras att anta nya utmaningar som denne 
inte hade klarat på egen hand (Yukl, 2006).   
4.3. Det kollektiva lärandet 
 
Kollektivt lärande som process innebär att människor lär genom samspel och 
kommunikation och är således ett centralt begrepp inom både sociokulturellt och 
miljöpedagogiskt tänkande. Kollektivt lärande kan ha olika syften och verkningssätt. 
Vilka lärprocesser samt vilket lärande som sätts igång är beroende av vad 
organisationen har till syfte att gruppen ska utveckla. På vilket sätt en grupp interagerar 
och sätter upp mål för sitt lärande beror därav på tolkning av uppgiften och kontexten 
(Löfgren-Martinsson 2008). Kollektiva lärprocesser ses ofta som positiva på så sätt att 
de skapar ett mervärde för gruppens medlemmar, gruppen kan åstadkomma mer 
tillsammans än vad individen hade uppnått ensam i samma situation (Sjövold, 2008, 
Yukl, 2006). Detta kännetecken är speciellt talande för synergikulturer, där lärande som 
kollektiv process ofta slutar i en gemensam handlingsberedskap eller likartad förståelse 
i någon form. (Döös, Wilhelmsson, 2005). En begreppsförklaring till kollektivt lärande; 
”En process som sker i möten ansikte mot ansikte genom samtalande interaktion och 
kommunikation. Förekommande i team eller andra tydligt avgränsade, ofta 
formaliserade grupper där det är fastställt och känt vilka som ingår samt deras 
funktioner. Tillkomstprocessen resulterar i förändrad förståelse och likartad 
handlingsberedskap.” (Döös, Wilhelmsson, 2005, s. 212) 
4.3.1. Gruppdynamik 
 
Avgörande för en grupps och dess individers möjligheter till lärande och utveckling är 
vilken kultur som gruppen präglas av. Gruppens gemensamma grundantaganden och 
värderingar ligger till grund för vilka beteende som uppmuntras och premieras och kan 
vara av varierande natur mellan olika grupper och organisationer. Även om det är svårt 
att kategorisera olika typkulturer då verkligheten snarare kännetecknas av någon form 
av blandkultur, så är en viss typ av kultur ofta mest framstående och dominerande 
(Sjövold, 2008). Sjövold (2008) beskriver fyra olika typkulturer i form av: 
omsorgskulturen, som kännetecknas av medmänsklighet och demokrati där social 
trivsel och lika behandling är det som skattas högst. Kontrollkulturen där gruppen har 
tydligt definierade spelregler och värderar produktivitet och snabbt utförande. Dessa 
grupper har en tydlig målbild och väldigt litet utrymme att agera utanför satta ramar. 
Oppositionskulturen däremot präglas av ifrågasättande, individerna i gruppen utmanar 
ständigt sina regler, ledare och problemlösningsförmåga, klimatet är öppet och värnar 
om individens rätt till makt och inflytande. Beroendekulturen fokuserar främst på att 
skaffa sig gemensamma spelregler och gruppen präglas av en analytisk förmåga och 
problemlösande. Kännetecken från alla dessa typkulturer är tillsammans nödvändiga för 
gruppens balans och överlevnad. Om någon av dessa blir dominanta blir gruppens 
förmåga att kreativt lösa problem snävare p.g.a. ett alltför enkelspårigt sätt att betrakta 
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uppgiften. En kultur skall för att kunna skapa goda förutsättningar för lärande både 
främja effektivitet och måluppfyllelse samtidigt som individerna bör visa hänsyn till och 
omsorg för varandra. Detta kallas för synergieffekt (ibid.).  
4.3.2. Synergi  
 
Klimatet i en synergikultur, som kan ses som en blandform av och som kännetecknas av 
ett ständigt skifte mellan de tidigare nämnda kulturtyperna, präglas av öppenhet och 
ömsesidig respekt medlemmarna emellan. De får goda möjligheter till lärande genom 
att själva komma med idéer och förslag och både kunna ge och ta kritik (Sjövold, 2008). 
Just ömsesidig respekt och förtroende konstaterades tidigt av vuxenpedagogiska 
forskare som absolut nödvändiga förutsättningar för att åstadkomma en miljö som 
stimulerar till lärande och utveckling. Individen får genom denna form av synlighet 
möjlighet att uttala sig och få respons på sina åsikter, tankegångar, attityder och känslor, 
vilket är ett avgörande villkor för det personliga lärandet (Moxnes, 1981). Utifrån den 
ömsesidiga öppenheten och tryggheten medlemmarna emellan har grupper som 
kännetecknas av denna kultur ett ständigt utbyte med omvärlden och en god möjlighet 
att realisera handlingar i praktiken. En sådan grupp blir således proaktiv och 
nyskapande. Andra kännetecken för denna kulturform är att det inte finns någon klar 
uppdelning i roller och att ledarskapet är demokratiskt och fördelas mellan gruppens 
olika medlemmar. Synergikulturen är den kulturform som på bästa sätt förenar och 
balanserar möjligheterna till målinriktat samarbete och individuell utveckling och är så 
nära som vi kan komma en ”lärande organisation” (Sjövold, 2008). 
I en undersökning har man undersökt hur handlingsarenan för det uttalade teamet kan 
ses utöver de möten som sker ansikte mot ansikte, istället utökas den till alla de 
personer som individen har omkring sig i sitt arbete vilka kan hjälpa till att utveckla 
dennes kunnande och förmåga att lösa problem som uppstår. Vem denna nästa person 
kan vara är spritt över både olika arbetsplatser och olika nationer, det kan liknas vid ett 
nätverk förutom att nätverk mer definieras av att gå utanför företags ramar (Döös & 
Wilhelmsson, 2005). En individs kompetens blev i det här fallet nära förknippat med 
ifall de visste vem som var lämpligt att fråga om hjälp. Undersökningen gällde i det här 
fallet produktutveckling och kan således jämföras med andra arbetsuppgifter där någon 
form av utveckling eller varierande problemlösning bör tillämpas. Ett kollektivt lärande 
kunde istället ske på en gemensam handlingsarena där frågorna som skulle lösas kunde 
samlas. Synergifunktionen beskrivs inte här som något som sker i en grupp där 
medlemmarna arbetar ansikte mot ansikte med samma uppgift, utan som individens 
förmåga att interagera med sin omgivning för att lösa uppgifter på en gemensam 
handlingsarena (ibid.).   
4.3.3. Vikten av mångfald och olikheter för lärandet 
 
En typ av team som har goda förutsättningar för att åstadkomma ett proaktivt 
handlingssätt och nyskapande resultat är det tvärfunktionella. Genom att sätta samman 
en grupp individer med relevanta kompletterande kompetenser och bakgrunder så kan 
dessa tillsammans, på ett flexibelt och effektivt sätt, lösa uppkommande problem och 
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uppgifter (Yukl, 2006). För att åstadkomma detta tvingas den enskilda individen att, i 
likhet med kännetecknet för en synergikultur, vidga sina perspektiv. Genom att tvingas 
vara lyhörd för och ta till sig av varandras olika kompetenser och åsikter så får 
medlemmarna i teamet goda möjligheter till personligt lärande och utveckling, även till 
nytta för organisationen som helhet. Dessa team präglas alltså av något som kan liknas 
vid en synergikultur. Mångfalden av kompetens, erfarenheter och åsikter utgör dock 
samtidigt lika många sätt att kommunicera. För att få ut så mycket som möjligt av de 
möjliga fördelarna med användandet av tvärfunktionella team så ställs det stora krav på 
ledarskap och stöd. Vad som inte minst är viktigt är att gruppen får ett tillräckligt yttre 
stöd och nödvändiga resurser från exempelvis den högre ledningen. Detta för att 
samarbetets positiva aspekter snabbt ska utvecklas och sedan fortlöpa på ett önskvärt 
sett så fort som möjligt (ibid.).  
4.4. Anställningsbarhet, vad är det? 
 
Anställningsbarhet är ett omdiskuterat begrepp inom forskningen. Om vi talar om 
anställningsbarhet i övergången från högskolan, vilket är lämpligt i det här fallet, så är 
akademisk kunskap inte längre tillräcklig. Vi väljer att avfärda tanken på 
anställningsbarhet som specifika färdigheter, ett tekniskt rationellt synsätt, eftersom 
dessa färdigheter är för många då vi anser att det handlar om kontext (Löfgren 
Martinsson 2008). Vi tar istället ställning för en mer pedagogisk syn på 
anställningsbarhet som framhåller förmågan att lära och skaffa sig de kompetenser som 
anställningen kräver och att kunna handla i olika kontexter. Vidare talar många om 
anställningsbarhet som ett livslångt lärande, förmågan att ständigt lära om och lära nytt. 
Majoriteten av de källor vi kommit i kontakt med i förhållande till begreppet menar att 
individer på specialistbefattningar i dagens arbetsliv bör ha en god samarbetsförmåga, 
vara kommunikativa, flexibla, bra på att själva analysera och planera sitt arbete, samt ha 
en god förmåga att lära (Harvey 2000, Teichler 2000 ur Löfgren Martinsson 2008, 
Hagström 2006, Alvesson 2006, Jacobsson & Garsten 2004).  
4.4.1. Förutsättningar för anställningsbarhet 
 
Diskussionen förs kring vad som är högskolan/ universitetets ansvar i förhållande till 
vad nyutexaminerade behöver besitta för att kunna utgöra ett tillskott i samhället och på 
arbetsmarknaden. Somliga menar att högskolan bör, utöver teoretisk kunskap, förse 
individen med de rätta kompetenserna, färdigheterna, attityderna och värderingarna som 
krävs för att kunna säkra vår ekonomis fortlöpande (Bennet et. al. 2000 i Löfgren 
Martinsson, 2008). Universiteten, å sin sida, replikerar med att det inte bör vara deras 
uppgift att förse individerna med den praktiska förberedande kunskapen utan att den 
alltid varit att utveckla den individuella förmågan till reflektion och kunskap (Harvey, 
2000 ur Löfgren Martinsson, 2008). Graham & McKenzie (1995) lyfter i denna fråga 
fram två huvudproblem eller bristbehov. Dels ställer sig forskarna frågande till 
lämpligheten i valen av de arbetsformer som är vanligast förekommande, den högre 
utbildningens lärande och till hur pass kompatibla de införskaffade kunskaperna och 
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färdigheterna är med organisationens faktiska behov. Även om de tycker sig kunna 
skönja en viss förbättring över tiden så menar forskarna att universitetsstudier 
traditionellt är väldigt individualistiskt inriktade. Mot bakgrund av detta faktum får 
studenterna således inte tillräckliga möjligheter att vänja sig vid och utveckla förmågan 
att arbeta i grupp och med människor med olika kompetenser och bakgrunder (ibid).  
Resultaten från Högskoleverkets studie Studentspegeln pekar dessutom på att den högre 
utbildningen inte nämnvärt bidrar till engagemang i samhällsutvecklingen (Franke & 
Jacobsson, 2002).  Ofta är det också så att yrkesverksamma personer framhåller 
förmågan till lärande i arbetet och begåvning framför den formella utbildningens 
betydelse som avgörande goda förutsättningar för att kunna anses som anställningsbar 
(Alvesson, 2006). 
Något som ofta förknippas med en huvudmålsättning med högskolan är att utveckla 
förmågan till kritiskt tänkande. En undersökning utförd av högskoleverket ger dock 
snarare indikationer på att reflektion och kritiskt tänkande i själva verket är ganska lågt 
premierat på flertalet högskoleutbildningar. Mot bakgrund av denna information så 
ställer sig Alvesson (2006) något frågande till ”vilken intellektuell kvalificering som all 
denna utbildning leder till” (ibid. s. 86).  Ett frekvent använt begrepp, inte minst inom 
utbildningsväsendet, är kvalitetsarbete. Regeringen påpekade bland annat i en 
proposition för några år sedan att den högre utbildningens omfattning och kvalitet är en 
av de viktigaste faktorerna för utvecklingen av sysselsättning och tillväxt. Detta dock 
utan att tydligt definiera begreppet. Det konstateras att det från politiskt och 
myndighetsmässigt håll endast ägnas tid åt att utvärdera så kallat kvalitetsarbete vid 
olika högskolor och universitet. Föga intresse tycks lämnas till att definiera 
kvalitetsbegreppet i relation till exempelvis studenters kunskaper, färdigheter, kritiska 
och reflekterande förhållningssätt (ibid.).  
4.4.2. Kännetecken för dagens arbetsmarknad 
 
Dagens arbetsmarknad beskrivs ofta ha ett högt förändringstempo på grund av den mer 
globala marknaden. Mot bakgrund av detta har, i många avseenden, individens förmåga 
till flexibilitet blivit allt mer eftersträvansvärd (Alvesson, 2006). Andra källor ger en 
något mer nyanserad bild av arbetsförhållandena genom och framhåller att 
arbetsförhållandena i en del fall går mot vidare arbetsuppgifter och större ansvar, medan 
utvecklingen på annat håll snarare förändras mot mer standardiserade och hårt styrda 
arbeten (Abrahamsson et al, 2002). 
Flera menar att för kunna göra sig anställningsbar och utveckla nya kompetenser måste 
individen vara väldigt anpassningsbar, beredd och förmögen att jobba i projektform 
framför längre mer långsiktiga anställningar och till att ofta byta yrke och arbetsplatser 
(Alvesson, 2006). Det finns även tankar kring att frånvaro av anställningstrygghet 
skapar förutsättningar och möjligheter för individen att navigera rätt i sina olika 
självförverkligande projekt (Berglund, 2002 i Alvesson, 2006). Detta kritiseras av 
många, bl.a. Alvesson då det inom pedagogisk forskning visat sig att individen behöver 
finnas vissa fasta ramar och anställningsformer för att våga vara kreativ och utvecklas. 
Synen på denna utveckling är därav inte odelat positiv, utan det finns även skeptiker och 
kritiker som ser farhågor och potentiella problem med arbetsmarknadens kännetecken 
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(Lennerlöf, 2002). Med ett dynamiskt arbetsliv följer ofrånkomligen förändringar. 
Problemen uppstår dock när förändringarna är alltför frekventa och följer på varandra 
utan att det finns tillräckligt med tid och möjlighet för att verkligen pröva ut och känna 
sig bekväm med de förändringar som skett. En positiv utgång förutsätter att det alltid 
finns någon form av omgivande ramar och stabilitet att förlita sig på. För att 
förändringar och flexibilitet skall kunna få fördelaktiga resultat för individen och 
verksamheten som helhet krävs därför någon form av stabiliserande trygghet. Det är 
därför viktigt att den anställde stöttas till egen utveckling med goda möjligheter att 
kunna vara aktiv i och påverka förändringar (ibid).  
Andra källor motsäger sig påståendet om att flexibla anställningsformer såsom 
projektanställningar verkligen har ökat så påtagligt. Istället framhålls att det fortfarande 
existerar en tydlig stabilitet och tröghet på arbetsmarknaden. Individens strävan efter 
fast arbete och trygghet i anställningen tycks vara en starkare respons på 
arbetsmarkandens ökade dynamik än hans/hennes strävan efter att vara med flexibel. 
Samma källa poängterar vidare att det för låga premierandet av djup kunnighet och 
professionalism utgör den största avsaknaden i det svenska arbetslivet för närvarande. 
Vidare påstås att det finns en överdriven tilltro till flexibilitet och en skepticism mot 
arbetssätt som kännetecknas av mer långsiktighet och systematik (Tengblad, 2003).  
4.5. Gränslöst arbetsliv 
 
Det gränslösa arbetslivet kan tolkas som ett begrepp på den debatt som pågått kring det 
moderna arbetslivets krav på individen. Hagström definierar begreppet ”det gränslösa 
arbetslivet” som följer:  
”En samlingsterm för de strukturella förändringarna i det postindustriella samhället 
som påverkat arbetets struktur i tid, rum, uppgifter och relationer till ”övriga” livet.” 
(Hagström, 2007, s. 258) 
Liksom många begrepp inom den pedagogiska forskningen är det svårt att hitta en 
samlad definition av detta uttryck, alla har sin egen definition. Vi har tolkat diskursen 
kring det gränslösa arbetslivet som en kritik mot mycket av det som utgör det moderna 
arbetslivet. Beskrivningen på sagda begrepp menar att det finns en ökad komplexitet för 
individen i vardagen främst p.g.a. den ökande globaliseringen. Det handlar vidare om 
tanken kring att individer idag är mest utvecklingsbenägna om ramarna inte är tydliga, 
helt enkelt oerhört flexibla anställningar (Allvin, 2006). Det finns nya krav på större 
handlingskompetens hos individen. I ett samhälle som tenderar att bli allt mer gränslöst 
och globalt så konfronteras individen oundvikligen med andra värderingssystem än 
deras egna. Detta bör å ena sidan kunna verka för ökade inre obalanser men å andra 
sidan även skapa goda möjligheter för personlig utveckling för den enskilda individen 
(Hagström, 2007). 
Dagens arbetsvillkor är till betydligt högre grad än tidigare förknippade med den 
individuella prestationen och individens förmåga till att själv planera och analysera 
nästa steg. Många av dagens arbetsrelaterade hälsoproblem grundar sig i att 
arbetstagaren tvingas ta sig an arbetsuppgifter som ligger bortom vad denna behärskar 
och att arbetet saknar tillräckligt tydliga ramar. Dessa hälsoproblem kan vidare kopplas 
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till den osäkerhet som människor känner vid konfrontationer med krav som är för högt 
ställda eller inte ens definierade. För att främja arbetstagarens individuella utveckling är 
det därför av yttersta vikt att arbetskraven utgår från en lämplig startnivå för att därefter, 
stegvis, i takt med individens utveckling, successivt ökas och breddas (Allvin, 2006).  
En annan nackdel med kännetecknena för det gränslösa arbetet är att det riskerar att 
minska tiden och utrymmet för reflektionen. Detta grundas i den allt snabbare 
arbetstakten kombinerat med arbetsuppgifter som är komplexa och svåra att få grepp om 
(Allvin, 2006). För oss pedagoger är det viktigt att diskutera vad detta gör med lärandet 
inom organisationerna, på både ett kollektivt och ett individuellt plan. Detta görs vidare 
under analysen.  
 
5. Analys/ diskussion 
I detta kapitel kommer ni att finna två delar. Den första delen behandlar det 
individuella lärandet som skett under programmet och hur detta påverkats av upplägget 
samt gruppen, tillika första delen av syftet med denna uppsats. Därefter följer den 
andra delen som tar upp andra delen av syftet, kommunens utveckling, anställningsbar-
het inom organisationen samt diskussionen kring det gränslösa arbetslivet. Vi har i 
detta kapitel integrerat analys och diskussion, därav finns både våra såväl som 
respondenternas åsikter att finna här vidare kopplade till teorier, uppsatsens syfte och 
programmets mål och syfte. 
5.1. Del 1 
5.1.1. Att genomgå traineeprogrammet 
 
Ett av huvudmålen med programmet är att:  
”Främja rekrytering och återväxt på ledar- och specialistbefattningar inom våra 
verksamheter.” 
Denna målsättning står som utgångspunkt för mycket av det lärande som 
personalcheferna vill uppnå med programmet. Åsikterna kring vilken av dessa delar 
som fokus ligger på eller bör ligga på är många men relativt närliggande. Vägen till en 
ledarskapsposition är enligt båda respondentgrupperna otydlig och sträcker sig vidare 
efter programmet och ingen respondent anser att det är rimligt att traineerna efter 
programmet skall erhålla ledarskapsbefattningar, det krävs mer erfarenhet för detta 
menar de tillfrågade. Flera nämner vidare att det är svårt att vara en bra specialist utan 
att ha en viss ledarskapsförmåga. Hur det individuella lärandet främjas för att uppnå 
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målen kommer att diskuteras nedan. Traineeprogrammet innehåller många olika delar, 
vi kommer i detta stycke undersöka hur dessa delar förhåller sig till och/ eller 
kompletterar varandra. Att de väljer så pass olika individer till programmet skapar en 
intressant utgångspunkt för gruppens vidare utveckling, både för det individuella och 
för det kollektiva lärandet. Även detta diskuteras nedan. 
En god läromiljö kännetecknas av trygga ramar med utrymme för idéer och kreativitet, 
vad som behövs är en balans mellan handlingsutrymme, inflytande och motiverande, 
varierande arbetsuppgifter. I traineeprogrammet anser traineerna att deras inflytande 
växt under programmets gång. Om de visat framfötterna så har deras idéer tagits emot 
väl, vilket ökat inflytandet ytterligare. Inflytande över lärosituationen är en viktig aspekt 
för att motivera individerna. Under utvecklingsdagarna menar traineerna att inflytandet 
inte varit påtagligt, däremot att innehållet under utvecklingsdagarna varit en fråga öppen 
för förslag och förändringar i upplägg. Inom traineeprojektet har det snarare varit för lite 
styrning menar traineerespondenterna, gruppen genomgick en period av konflikt som 
tillslut kunde lösas, men med vissa negativa erfarenheter på vägen. Konflikter behöver 
inte vara av ondo, dock krävs en öppen dialog och ett stöd från ledningen i ett tidigt 
skede för att inte gruppens kultur ska hamna snett. Även om flera traineerespondenter 
uttrycker ett missnöje kring detta i projektet så verkar gruppkulturen ändå ha landat 
positivt i något som kan liknas vid en synergikultur. Traineerna respekterar varandra 
och drar nytta av de olikheter och kompetenser som gruppen besitter, vilket främjar ett 
målinriktat samarbete och individuellt lärande och utveckling (vidare om detta under 
rubrik 5.1.3.).  
I en god läromiljö behöver det finnas utrymme för både ett utvecklingsinriktat och ett 
anpassningsinriktat lärande, beroende på kontext. I traineeprogrammet bör det finnas en 
balans mellan vad traineerna själva vill uppnå med sitt lärande och sin utveckling och 
vad kommunen har för mål med desamma. Vår uppfattning är att traineeprogrammet 
och dess upplägg har föranletts av ett gediget och systematiskt arbete, som med hjälp av 
traineegrupperna utvecklats under tiden för att definiera de färdigheter och kompetenser 
som programmet är tänkt att bidra till och utveckla hos traineerna. Ett 
kvalitetsarbetarbete som utifrån Alvessons resonemang tycks vara ganska bristfälligt 
vad gäller högre utbildning generellt. Utmaningarna bör även relatera till den faktiska 
kompetensen som individen besitter, den kompetens som individen både har och får 
användning för. Enligt både det sociokulturella och det miljöpedagogiska perspektivet 
på lärande krävs ett socialt sammanhang för att individer ska utvecklas, det är i dialogen 
som vi får testa och utveckla våra teser och kunskaper. Dessa perspektiv menar att utan 
kommunikation sker inget lärande. Efter vad våra undersökningar av upplägget visar så 
är kommunen en plats där det är nästintill omöjligt att använda sig av ett 
individualistiskt arbetssätt, att kunna föra sig och agera i sociala sammanhang är ett 
måste i en så pass komplex organisation. Även upplägget talar för detta då de planerade 
målen handlar mycket om att utveckla en social kompetens och samarbetsförmåga. 
5.1.2. Vilka förutsättningar för lärande skapas? 
 
Intressant att titta på i förhållande till vårt syfte är vilka förutsättningar för lärande som 
skapas inom programmet och i förlängningen i kommunerna. De olika komponenterna i 
programmet är som tidigare beskrivits; ett gemensamt projekt som traineerna själva styr 
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innehåll och upplägg inom, 40 utvecklingsdagar som syftar till att utveckla både 
traineernas personliga attribut i form av ledarskapsförmågor, självförtroende, retorik 
etc., men även deras insyn i kommunal verksamhet och dess avdelningar och 
komplexitet. Utöver detta arbetar traineerna en majoritet av tiden i sin tilldelade 
hemkommun undantaget den period då de är utlånade till andra kommuner i regionen. 
Upplägget i programmet är till mångt och mycket fokuserat kring gruppen, vilket är 
logiskt med tanke på den kollektiva grund som kommunen vilar på och är uppbyggd 
kring. Därav är den rekrytering som genomförs, och ägnas mycket tid och omsorg på, 
en viktig och bidragande faktor till hur väl gruppen senare kan utvecklas. De individer 
som plockas ut till programmet väljs snarare utifrån driftighet, samarbetsförmåga och 
samhällsengagemang än utifrån utbildningsbakgrund. Vår undersökning har visat att ett 
arbete inom kommunala verksamheter kräver en förmåga att samarbeta och förstå 
gruppens funktion för helheten. Förmågor som av vår teoretiska undersökning visat sig 
vara väldigt viktiga inom arbetslivet generellt. Vi vill därför påstå att förutsättningarna 
för lärande i detta fall är tillsynes goda eftersom det finns ett tydligt socialt och 
kollektivt kontext i alla programmets komponenter, detta enligt det sociokulturella 
perspektivets förutsättningar för lärande. Om vi ser till det miljöpedagogiska 
perspektivet finns det punkter så som t.ex. IUPn som syftar till att låta traineen själv i 
dialog med en stödperson diskutera vilka sidor som de bör utveckla. Många 
respondenter menar att det är upp till varje trainee hur mycket de utvecklas och att de 
för att anses som anställningsbara bör ha rätt vilja och driv vilket även det kan knytas 
till miljöpedagogiska perspektivet. Åsikterna kring IUPn är hos traineerna eniga, de 
menar att den är en god idé men används inte till sin fulla potential. Utformningen 
skulle kunna vara enklare och mer öppen, vidare bör uppföljningen ske mer frekvent för 
att IUPn ska få det tilltänkta resultatet. Vad vårt empiriska resultat beträffar så menar 
alla traineer att lärandet och utvecklingen under programmet varit stort, trots att det som 
utvecklats inte alltid varit det som planerats för.  
En komponent i programmet är utvecklingsdagarna. Dessa syftar som ovan nämnt till 
att utveckla de individuella kompetenserna på olika sätt. Under dessa dagar får 
traineerna ta del av information och genom diskussion eller annan aktivitet 
förhoppningsvis omvandla denna till kunskap. Under utvecklingsdagarna får traineerna 
även möjlighet att utöka sina nätverk genom möten med olika föreläsare m.fl., vilket 
kan komma kommunerna till gagn i stärkandet av konkurrenskraftiga individer (mer om 
detta senare i kapitlet). Flera av traineerna nämnde att dessa tillfällen var ett skönt 
avbrott från traineeprojektet där gruppen kunde mötas utan krav på en gemensam 
prestation. Dessa dagar kan ha haft en positiv funktion för gruppdynamiken på så sätt att 
traineerna fick en chans att utveckla sina relationer och därav bygga upp större tillit till 
varandra. Vad lärandet under utvecklingsdagarna beträffar har upplägget nämnts som 
ojämnt. De dagar som haft praktiska inslag talar för en positiv lärosituation, då 
individen i både det sociokulturella och det miljöpedagogiska perspektivet ses som 
kreativa och utvecklingsbenägna varelser, måste de få vara aktiva och inte passiva för 
att kunna omvandla information till tillämpbar kunskap. Möjligheten för individen att 
utvärdera sitt lärande är något som i såväl avsnittet om en god läromiljö som det om 
coaching, mentorskap och handledning framhålls som en viktig aspekt för att främja 
individens lärande och utveckling. 
 Att de olika momenten under dessa dagar ofta har följts upp av diskussion kring ämnet 
ser vi därför som mycket positivt för att hjälpa upp läromöjligheterna. Det har dock 
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uttryckts en önskan om att fler av utvecklingsdagarna skulle ha ett praktiskt upplägg, då 
föreläsningssituationer är något som de fått mycket av i sina utbildningar. Här finns ett 
samband med den oförmåga som idag finns på högskola och universitet att förse 
individerna inte bara med teori utan även med ett sätt att praktiskt tillämpa den. I denna 
fråga vill vi främst poängtera att det i denna lärosituation finns en stor möjlighet att 
istället tydliggöra kopplingen mellan teori och praktik, genom att låta teorin tydligt 
sammanfogas med praktiken. En koppling som vi i övrigt, i programmet generellt, 
uppfattar görs relativt kontinuerligt.  
Sammantaget utgör de olika programkomponenterna bra komplement till varandra om 
vi ser till individens möjlighet att utnyttja sin fulla läropotential. Det finns många 
delkomponenter och olika sorters läromiljöer inom programmet som bör täcka upp för 
olika fokus och tankesätt. Eftersom kommunen ser ett egenvärde i den sociala förmågan 
samt samarbetsförmågan hos individerna tror vi att de många gruppfokuserade 
programpunkterna kan hjälpa till att fylla det praktiska glapp som högskolor och 
universitet möjligtvis missar med sin mer individualistiska, teoretiska läromiljö. Vid 
programmets slut har traineerna förhoppningsvis utvecklat en större förmåga att se de 
positiva aspekterna av samarbete och gruppdynamik. Aspekter som om de används på 
rätt sätt (se vidare detta kapitel) även stärker individens möjligheter till vidare karriär 
inom kommunal verksamhet.  
5.1.3. Förbättringspunkter i programmets upplägg 
 
Det främsta lärandet som skett under traineernas arbete i kommunen menar traineerna 
har bestått av den praktiska yrkeserfarenheten, i detta kan kategoriseras in allt från 
socialisation till specialistkompetens. Teorier om handledning och mentorskap menar 
att dessa två inslag, vid rätt tillämpning, kompletterar varandra på ett bra sätt och bidrar 
till yrkesmässig och personlig utveckling. Att så varit fallet bekräftas av traineernas 
åsikter och av det slående citatet om ”både byxa och hängslen”. En sten i skon kring 
denna fråga är att flera traineer haft handledare som inte kunnat ge den tid som krävts 
för att sköta denna uppgift, vilket kan ha skapat en osäkerhet i arbetssituationen för de 
utsatta traineerna. I flera fall har traineerna då sökt sig till informella handledare, detta 
är något som är mer naturligt i arbetslivet utanför traineeprogrammet. Dock anser vi det 
lite olyckligt i det här fallet då det skett till följd av att den planerade handledaren varit 
frånvarande. Mentorskap och coaching är två nära besläktade begrepp och genom att 
bidra till en utveckling på flera plan så tycker vi oss kunna urskilja flera inslag även av 
coaching. Med stöd av Yukls resonemang om möjliga positiva effekter av coaching så 
tror vi att denna del i programmet sporrat traineerna att sätta upp nya utmanande krav 
och målsättningar för sig själva och sin utveckling. Något som följaktligen varit positivt 
är deras möjlighet att utnyttja det handlingsutrymme som funnits då det kommer till 
definierande av arbetsuppgifter och arbetsmetoder. En möjlighet som framförallt tycks 
ha givits i samband med traineeprojektet. 
Det framhålls i ett flertal fall att mentorskapet inte kunnat utnyttjas fullt ut eftersom det 
inte funnits tillräckligt med tid för att bygga upp en tillräckligt bra relation till mentorn 
och att det varit svårt att hitta en mentor med samma värderingar. Dessa åsikter kan 
uppenbarligen förklaras av teorin som konstaterar att en avgörande förutsättning för att 
få ut det bästa av mentorsrelationen är att den präglas av ömsesidig respekt, öppenhet 
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och tillit. Någon trainee ger förslaget att mentorsmötena kunde ha startat tidigare. Vi 
anser detta som positivt för mentorn personligen och för dennes fortsatta intresse och 
incitament att på bästa sätt stötta sin nuvarande och eventuellt de kommande traineerna. 
I likhet med teorin så uppger ett flertal mentorer att även de haft ett givande utbyte av 
relationen och mötena. Trots de identifierade bristerna så uppfattar vi på det stora hela 
ändå att handledningen och mentorskapet fallit väl ut och tydligt hjälpt upp lärandet 
genom att som komplement till varandra utgöra en stödjande funktion och möjlighet till 
dialog vid osäkerheter i arbetet. 
En återkommande åsikt både från traineer och övriga intressenter är dock att det skulle 
vara önskvärt med en mer noggrann, övervägd planering av traineeplatserna. Detta ges, 
enligt vår uppfattning, uttryck i det faktum att det är otroligt olika hur väl planerade 
arbetsuppgifterna under praktiken varit i förhållande till relevansen för traineerna. Det 
kan alltså skönjas en viss spridning angående hur väl traineerna fått möjlighet att 
utnyttja sin faktiska kompetens. För att använda Ellströms termer verkar det i vissa fall 
varit ett alltför stort glapp mellan individens faktiska kompetens och den kompetens 
som krävts för att lösa arbetsuppgiften, vilket utgjort ett hinder för traineernas 
möjligheter till lärande och utveckling. Detta är dock något som nämnts endast av några 
traineer. För att undvika detta krävs en tydligare planering av arbetsuppgifterna men 
även en mer kontinuerlig och grundlig dialog kring traineernas handlingsutrymme och 
inflytande över sina arbetsuppgifter, detta är en förutsättning för att traineerna ska känna 
sig delaktiga i sin utveckling och därav motiverade. Det skall dock betonas att samtliga 
intervjuade traineer menar att arbetsuppgifterna blivit mer och mer relevanta och 
utmanande efterhand. Enligt vad vårt empiriska resultat visat är detta som ovan 
föreslagit direkt kopplat till att dialogen mellan trainee och ansvarig blivit bättre, samt 
att ju mer traineerna fått visa sin faktiska kompetens desto större handlingsutrymme har 
tilldelats. Detta framstår som lämpligt med tanke på Allvins resonemang kring en viktig 
förutsättning för att främja arbetstagarens individuella utveckling, med vikten av att 
arbetskraven bör utgå från en lämplig startnivå för att därefter, stegvis, i takt med 
individens utveckling, successivt ökas och breddas. Vi uppfattar det heller inte som att 
de dåliga erfarenheterna som funnits angående arbetsuppgifterna varit talande för alla 
kommuner som traineerna praktiserat hos.  
Frågan är hur mycket av det positiva lärande som skett som varit en lyckoträff? Detta 
leder oss in på en viktig aspekt för traineeprogrammets utfall, nämligen metalärande. 
Metalärande kan användas som en fördel vid utbildningsplanering och i detta fall 
förekommer det redan till stor del, mer eller mindre medvetet. Den känsla som 
traineerna får av gruppen och samarbetet kommer att spegla deras framtida bild av 
samarbete och teamarbete. Även deras självkänsla påverkas av ett positivt eller negativt 
resultat i dessa sammanhang. För att lärandet ska uppfattas som positivt krävs som ovan 
nämnt en ständig diskussion kring gruppens utveckling och process, där hela gruppen 
aktivt deltar. Alltså reflekterande dialog inom teamet där fördelar och nackdelar med 
samarbetet tas upp och diskuteras. Vi menar att de som planerar programmet skulle 
behöva skapa en större medvetenhet kring vilka processer som sätts igång utifrån hur de 
väljer att lägga upp och utföra utbildningen, för att ge ett så positivt resultat som möjligt 
och därav utnyttja den läropotential som finns i metalärandet. Detta utan att för den 
sakens skull styra utgången alltför mycket. 
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5.1.4. Individen i det kollektiva lärandet – utveckling inom och 
genom gruppen 
 
Det kollektiva lärandet kan kopplas tillbaka till föregående års utvärdering där fokus låg 
på traineeprogrammet som kollektiv lärprocess, vilket utfall det kollektiva lärandet får 
beror på vägen dit. Hur pass målstyrd är utbildningen och hur ser relationen och 
prioriteringen mellan resan och målet ut? Därav kan organisationen styra utfallet genom 
att peka ut syftet och målen med utbildningen. Frågan är ifall målet bör vara fastställt 
eller om traineerna bör ha fri väg att styra resan dit de finner lämpligt (detta diskuteras 
vidare i del 2). De egenskaper som värderas på traineeprogrammet är enligt 
respondenter och styrdokument en god samarbetsförmåga, lyhördhet och driftighet. 
Detta tycks vara en uppfattning som även delas av traineerna. Det kollektiva lärandet 
bör därför främja utvecklandet av dessa förmågor även på individnivå för att skapa 
anställningsbarhet hos traineerna. Definitionen av ett kollektivt lärande är dock att 
gruppen hittar en liknande handlingsberedskap och en förmåga att som grupp lösa 
problem. Det individuella lärandet blir därför främst situationsbundet i det här fallet, 
specifikt inriktat på de problemställningar som traineegruppen stått inför. Vi ser ingen 
större farhåga i detta då metalärandet förhoppningsvis skapar en positiv bild av 
grupparbete, vilket kommunerna i förlängningen har stor nytta av då individerna 
utvecklar en vilja att samarbeta. 
Det finns stora likheter mellan traineegruppens åsikter kring var gruppdynamiken efter 
projektet landat och det som kallas tvärfunktionella team. I de tvärfunktionella teamen 
ser medlemmarna det positiva i varandras olikheter och vet hur detta ska tas tillvara 
under samarbetet. Vi uppfattar att klimatet i gruppen mot slutet blivit allt mer öppet, där 
individerna lärt sig att respektera och använda sig av varandras olikheter. Detta kan 
liknas vid en synergikultur. Denna form av kultur är den som bäst främjar den 
individuella utvecklingen samtidigt som den möjliggör för ett målinriktat samarbete. 
Även här undrar vi dock om resans utgång varit en slump eller en medveten 
slutdestination?  
Som ett exempel kan vi se det gemensamma traineeprojektet. Här har traineerna fria 
tyglar att styra projektet dit de vill då såväl mål som arbetsmetod styrs av gruppen. Om 
vi kopplar det till Ellströms teori kring läropotential, balansen mellan kompetens och 
handlingsutrymme, kan vi se att det finns förutsättningar för ett stort lärande i projektet. 
Traineerna får här utrymme att pröva sina kompetenser. Dock sätter detta stor press på 
samarbete för att det tänkta resultatet skall uppnås. Om inte en gemensam förståelse för 
vad projektet innebär finns hos gruppen finns det risk för att gruppen fastnar i någon av 
de fyra kulturerna som nämnts under rubrik 4.3.1, vilket skapar relativt dåliga 
förutsättningar för både det kollektiva och det individuella lärandet. För att gruppen 
ständigt ska utvecklas åt uttänkt håll krävs rätt förutsättningar och stöd. Utan tillräckligt 
stöd kan metalärandet i det här fallet bli att det är svårt och ineffektivt att arbeta i grupp, 
alltså negativt. I vår empiriska undersökning har detta projekt nämnts som både svårt, 
jobbigt men även utvecklande och utmanande. Vi kan se att många genom projektet har 
förstått vikten av olikheter för ett kreativt och utvecklande resultat och även fått bättre 
insikt och förståelse för sina egna styrkor och svagheter.  
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En relativt färsk undersökning av Döös och Wilhelmsson undersöker ifall 
synergikulturer bara kan uppstå i det uttalade teamet. Deras undersökning menar på att 
synergieffekten kan uppnås genom individens förmåga att lösa uppgifter med den 
person som är mest kompetent i frågan, var i organisationen denna än befinner sig. Hur 
pass väl underbyggd denna tes väntas bli i framtiden går inte att sia om, gruppdynamik 
är ett omdiskuterat ämne och än finns inga tydliga svar för utifall detta kan uppnås på 
andra sätt än genom kommunikation ansikte mot ansikte, men vi anser ändå att detta är 
en intressant utvecklingsfråga inom regionsamarbetet. Om programmet lyckas skapa 
individer vars nätverk är tillräckligt stort och vars handlingskraft tillräckligt driven så 
kommer det att kunna generera traineer som kan anses vara synnerligen anställningsbara 
i kommunens mått mätt. Traineer som genom sin kompetens, personlighet och sitt 
kontaktnät kommer att göra regionen oerhört konkurrenskraftig. Detta genom att förena 
och dra nytta av såväl individens som gruppens potential utan att varken ge vika från 
den kollektiva grunden eller göra avkall på individens handlingsutrymme och 
utveckling. 
5.2. Del 2 
5.2.1. Anställningsbarhet och organisation i förhållande till 
existerande förutsättningar 
 
De förutsättningar som finns inom kommunal sektor skulle vi vilja påstå är unika på 
dagens arbetsmarknad. Som Allvin nämner så går arbetslivet mot ett mer 
individualistiskt arbetssätt vilket kombinerat med de lösa ramarna är en orsak till de 
hälsoproblem relaterade till stress som finns i arbetslivet. Här har kommunal sektor en  
fördel. Mycket av denna stress härleds till en oförmåga eller otillräcklig överblick kring 
vad som förväntas och inom vilka ramar ett projekt genomförs. Inom kommunal 
verksamhet verkar det (som flera traineer nämnt) dock finnas en total överblick för 
specialister och högutbildade inom organisationen kring projektens alla delar, vilket gör 
att om du som anställd är väl insatt i hur verksamheterna fungerar så kan du skapa dig 
en fullständig bild av arbetsförloppet inom de projekt du arbetar. Det problem 
högskolan har att förse individen med ett samhällsengagemang kan p.g.a. upplägget på 
traineeprogrammet härmed lösas. Detta gör att känslan av alienation som många känner 
i dagens arbetsliv inte har någon grogrund i dessa förutsättningar. Som vi nämnt i teorin 
är personligt engagemang och förståelse viktiga delar för att skapa äkta motivation inom 
arbetet. Dessutom visar mer uppdaterade  studier om samma fenomen att motivation har 
förskjutits från materiella trygghetsideal till att värdesätta inre och självförverkligande 
ideal. Det samhällsengagemang som kommunerna förkroppsligar är således en fördel 
som förespråkas alldeles för lite inom kommunal sektor både utåt och inåt för att locka 
och motivera arbetskraften. Detta nämner en trainee som en viktig marknadsförings 
punkt och vi kan inte annat än instämma.  
Av vår undersökning har vi ganska snabbt kunnat konstatera att det fortfarande är ett 
oerhört kollektivt tankesätt som präglar värderingarna inom kommunal verksamhet. Att 
kunna samarbeta och förstå denna komplexa organisatoriska apparat är ett av delsyftena 
med programmet, vilket talar för behovet av en medvetenhet kring den egna 
 37 
organisationen och dess behov. En viktig del av anställningsbarheten bör därför här vara 
en god förmåga till samarbete, att kunna driva kollektivet framåt samt att se värdet med 
all den kompetens som ryms inom alla förvaltningar i kommunerna ifall de utnyttjas på 
rätt sätt. Detta går ihop med de förmågor som vi nämnt ovan kring vilka kvaliteter de 
individer som rekryteras till traineeprogrammet förväntas ha. I vår undersökning har 
flera av traineerna nämnt att det genom programmets upplägg lätt tappas fokus på 
individernas specialistbefattningar, däremot att de istället utvecklar mycket av de 
förmågor som vi precis nämnt ovan. Att ett stort lärande sker på programmet är tydligt, 
ledningsgruppen bör däremot diskutera vilka kompetenser de ämnar utveckla så att 
lärandet skapar bra förutsättningar för vidare utveckling och anställningsbarhet. Vi tror 
att detta hör samman med den något sviktande planering för individerna som 
programmet brottas med, detta diskuteras vidare nedan. Anställningsbarhetsbegreppet är 
som vi tidigare nämnt diffust och oerhört kontextbundet. Vi valde att förutsättningslöst 
låta respondenterna själva beskriva sin bild av anställningsbarhet inom kommunen, 
medvetna om att tolkningarna kunde gå isär till stor del. Många nämnde, i likhet med 
vårt konstaterande i teorin kring anställningsbarhet, att begreppet är diffust och 
svårdefinierat. Trots detta fick vi förvånansvärt lika svar. Inom regionen skattas ett stort 
samhällsengagemang högt. Vidare nämner många en driftig och utvecklingsbenägen 
personlighet och en förmåga till livslångt lärande som viktiga karaktärsdrag för en god 
framtid inom kommunal verksamhet.  Dessa karaktärsdrag stämmer väl överens dels 
med den mer pedagogiska definitionen av anställningsbarhetsbegreppet som vi talade 
oss varma för i teorin, dels med den värdegrund som kommunal verksamhet verkar vila 
på av vad vi har sett i vår undersökning. Däremot är den betydligt mer kollektivt 
inriktad än vad diskussionen kring framtida organisationer med individualistiska 
grunder visar på.  
Det undersyfte som de kommunrepresentanter vi intervjuat identifierat kring att låta 
traineerna vara en del av att utveckla och modernisera organisationen kopplat till denna 
utgångspunkt ser vi som potentiellt positivt men med en viss fotnot, det viktiga i denna 
relation är att det finns en gemensam bild av vad kommunerna har för förutsättningar 
och vad de har för styrkor. Att både använda sig av den äldre generationens erfarenheter 
och de ungas nya tankar och idéer kan skapa oerhört kreativa lösningar kring utveckling 
om diskussionen förs på ett öppet sätt. Detta sträcker sig utöver traineegruppen och 
gäller i allmänhet den generation som nu kommer att rekryteras in i organisationerna. Vi 
ser en risk i att styra den kommunala sektorn mot de moderna tankarna kring ett 
flexibelt och högst individualistiskt arbetsliv då detta är något som tar avstamp så 
oerhört långt ifrån det utgångsläge som vi ser idag.  
Att ta tillvara på dessa förutsättningar är något som traineeprogrammet i så fall har ett 
stort ansvar att utveckla då det både i litteratur och i den empiriska undersökning som 
här genomförts nämnts en ovana att arbeta i grupp och samarbeta. Ett ansvar som blir 
extra angeläget p.g.a. den kritik som lyfts fram mot den högre utbildningen i form av att 
den fortfarande är allt för individcentrerad. Studenterna får som tidigare nämnts i 
utbildningen inte tillräckligt med möjligheter att vänja sig vid och utveckla förmågan att 
arbeta i grupp, med människor med olika kompetenser, bakgrunder och från olika 
nivåer, något som är vanligt förekommande i arbetslivet och av största vikt för 
utvecklandet av mogna grupper. Om detta faktiskt hör till högskolans ansvar ställer vi 
oss emellertid frågande till. Likväl som anställningsbarhet inte är ett gemensamt 
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definierat begrepp går även meningarna isär kring vad högskolan har för ansvar 
gentemot samhället och de som utbildar sig.  
5.2.2. Regionens framtid & det gränslösa arbetslivet 
 
Kommunens satsning på ett traineeprogrammet har för de inblandade varit ett positivt 
företag. Den intressanta frågan att ställa sig är dock vilken framtid kommunen vill styra 
sig emot? Dagens arbetsmarknad är en komplex sådan. Hur mycket den faktiskt 
kännetecknas och bör präglas av flexibilitet och mer och mer platta strukturer råder, som 
vi kunnat konstatera i teorin, delade meningar kring. Att de lösa anställningsformerna 
och flexibla och föränderliga förhållanden förespråkas av många i dagens 
arbetsmarknad ser vi som något oroväckande. Frågan är vilken form av flexibilitet och 
föränderlighet som är eftersträvansvärd. Flera av traineerna har efterfrågat flexibilitet 
men då i liten skala, alltså flexibilitet i form av arbetstider eller var arbetet ska utföras. I 
linje med Alvessons tankar kring detta menar vi att det behöver finnas vissa fasta ramar 
och en grundtrygghet i anställningarna för att individen ska kunna vara kreativ och 
utvecklas. Föränderligheten bör istället ligga i en möjlighet att påverka sina 
arbetsuppgifter och de verkningssätt som används. Eftersom kommunen inte kan 
konkurrera med många privata företag rent ekonomiskt lönemässigt framhålls av 
traineer och övriga att kommunen bör modernisera sin organisation på andra sätt. 
Förslaget betonar vikten av att istället ligga i framkant vad gäller anställningsformer och 
förmåner. Detta tror även vi kan vara något att utforska och eftersträva. Att kunna i viss 
mån välja var och när arbetet ska utföras kan vara en god början, detta kantat med 
trygga arbetsvillkor kan skapa en oerhört dynamisk och tilltalande anställning. Ett första 
viktig steg mot en sådan målbild, som vi är väl medvetna om att det redan jobbas hårt 
för, är att efter traineeprogrammet kunna garantera traineerna fast anställning. Den 
stress och oro som många känner på dagens arbetsmarknad menar vi kan relateras till 
programmet, med stöd av flera respondenters åsikter, på så sätt att den motsvaras av en 
viss osäkerhet kring framtida anställning efter programmet. En osäkerhet som om den 
blir alltför påtaglig inskränker så pass mycket på individens nödvändiga trygghet i 
anställningsförhållandet att den kan komma att hämma traineernas möjligheter till 
lärande och utveckling.  
Kommunerna har annorlunda förutsättningar för den utveckling som många privata 
företag kan komma att missa då det kollektiva lärandet inte alltid ses som en fokusfråga, 
medan det i kommunal verksamhet finns en stark tilltro till vad människor kan 
åstadkomma i grupp. En aspekt som här är av vikt är den att kommunala verksamheter 
alltid kommer att ha uppdrag, till skillnad från privat sektor där det är en stor del av 
organisationen att faktiskt dra in arbete. Detta är inte bara en mycket positiv 
förutsättning för konkurrenskraften hos kommunal verksamhet gentemot resterande 
arbetsliv, denna garanti gör att anställningarna oftast kan bli tryggare vilket är en god 
förutsättning för en positiv arbetsmiljö. En god lärandemiljö kräver som vi nämnt trygga 
ramar för att individen och gruppen ska våga utvecklas och vara kreativ, två begrepp 
som även finns med i målsättningen av programmet. Istället bör man se till de positiva 
aspekterna av organisationen och hur dessa kan utvecklas mot en modernare 
organisation. 
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En annan fokusfråga i diskussionen kring dagens arbetsliv är den mer och mer globala 
marknaden. Inom syftet för denna uppsats är den globala marknaden främst en spelpjäs 
för regionen då det kommer till konkurrensfaktorn. Kommunerna måste tydligt definiera 
vilka styrkor som finns inom den egna organisationen (som nämnt ovan) för att kunna 
konkurrera med privata företag. Utöver detta kommer den största påverkan rent globalt 
från politiska beslut och förändringar i styre nationellt men så även inom Europa. 
Debatten kring det gränslösa arbetslivet diskuterar vidare mycket kring individens 
förmågor och kompetens att själv analysera och utveckla sin position och sina 
arbetsuppgifter. Att denna diskussion går hand i hand med vad som händer i 
organisationernas struktur är för oss självklart. Komplexiteten inom kommunal sektor 
ligger, till skillnad från de organisationer som Hagström beskriver, snarare i de många 
led och i den komplicerade organisatoriska beslutsapparat som kommunerna 
personifierar. Detta kräver en stark analytisk förmåga för att snabbt kunna agera och 
genomföra projekt. Det vi anser att Hagström i sin relativt bekymrade skildring av de 
krav som skapar stress hos högutbildade i arbetslivet idag missar är hur individen i 
dessa lägen kan använda sig av kollektivet. Att i dessa lägen vara omgiven av en väl 
fungerande grupp gör att komplexa uppgifter förhoppningsvis blir både 
utvecklingsinriktade och motiverande.  
Detta för oss vidare och tillbaka in på Döös Wilhelmssons tankar kring synergier och 
hur de uppstår. Denna synergieffekt uppstår då individen lär sig använda inte bara sin 
närmaste grupp utan hela sitt nätverk. Här tror vi att en av nycklarna till regionens 
utveckling och konkurrenskraft kan ligga. Traineeprogrammet med traineerna i spetsen 
kan i detta fall agera som startskott för att bygga broar mellan de olika kommunerna i 
samarbetet och på så vis skapa ringar på vattnet för vidare utbyggnad av det regionala 
nätverket. Vi tror även att upplägget i programmet som det ser ut nu skapar goda 
förutsättningar för en sådan utveckling då traineerna arbetar och besöker de flesta 
kommunerna inom samarbetet och därmed kan knyta kontakter inom hela regionen. 
Exempel på en förbättringspunkt inom frågan är det som några traineer nämner i 
intervjuerna, nämligen att samarbetet och insynen kommunerna emellan kan bli bättre. 
Just ett förbättrat regionalt samarbete ser vi som nyckeln till att åtgärda en stor brist 
inom traineeprogrammet, nämligen den i flera fall något otillräckliga planeringen för 
varje enskild trainee under och efter programmet.  En brist som i dagsläget med andra 
ord skapar något varierande förutsättningar för traineernas möjligheter till lärande, 
utveckling och anställningsbarhet. Det bristande samarbetet och samordningen 
kommunerna emellan ser vi även som en förklaring till den delade uppfattningen om att 
programmet fortfarande är för dåligt förankrat runt om i de olika kommunerna. En 
trainee föreslår angående samarbetet och insynen att det bör ges möjlighet att besöka 
samtliga kommuner. Med tanke på de variationer och skillnader vad gäller verksamheter 
och arbetsuppgifter som både traineer och övriga anser finns ser vi det som extra viktigt 
att varje kommun får möjlighet att presentera sina verksamheter och arbetssätt för 
traineerna. På så sätt skapas i likhet med både Ellströms och Herzbergs teorier goda 
förutsättningar för att förena traineernas individuella målsättning med ett så 
stimulerande jobb som möjligt och kommunens målsättning med att försöka utnyttja 
varje enskild trainees kompetens fullt ut, såväl under programmet som efter. Denna 
utveckling av organisationerna bör medvetandegöras och strävas mot mer målmedvetet.  
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6. Avslutande reflektioner & förslag till 
vidare forskning 
 
Att utföra en utvärdering är oerhört intressant på många sätt, den största svårigheten vi 
kunnat identifiera är kravet på nyskapande forskning i akademiska uppsatser. Att finna 
ny kunskap med så fasta mål och ramar är svårt. I vår uppsats plockade vi istället in två 
aktuella begrepp i form av anställningsbarhet och gränslöst arbetsliv som en 
kompensation till detta och ett medel för att uppnå en viss originalitet och en djupare 
mer intressant slutsats, både för oss, uppdragsgivaren och läsaren. Vi hoppas att både 
våra uppdragsgivare och andra läsare skall värdera vår analys som ett intressant inlägg i 
debatten. 
Då vi påbörjade arbetet med denna utvärdering hade vi tankar och farhågor kring att det 
individuella lärandet kom i kläm på grund av ett alltför gruppinriktat fokus i upplägg. 
Vad vi funnit har inte bekräftat dessa tankar. Det vi istället konstaterat är att det 
individuella lärandet är helt och hållet beroende av det kollektiva lärandet för att nå 
programmets målsättningar och låta individen utveckla de förmågor som efterfrågas i 
regionen. Programmet ger även goda förutsättningar för individen att utveckla de 
kompetenser som de själva finner viktiga för sin framtida karriär och personliga 
utveckling. Dessutom tycks det finnas en lyhördhet inför de åsikter och förslag som 
presenterats i tidigare års interna och externa utvärderingar, vilka kommit att leda till 
relevanta förändringar av programmets målsättningar, inslag och upplägg. Det som 
också framkommit i förhållande till målsättningarna via våra intervjuer är att 
programmet lyckas väl med att rekrytera passande ung, duktig arbetskraft, 
fortsättningsvis lyckas de även relativt bra med att behålla de traineer som gått färdigt 
programmet, med fotnoten att alla traineer ser en garanti på fast anställning som en 
viktig utveckling på programmet.  
Traineeprogrammen har de senaste åren blivit fler och fler. Efter att ha genomfört denna 
undersökning kan vi gott förstå varför. Det glapp som många med oss identifierat 
mellan utbildning och arbetsliv har i och med dessa program fått en given övergång. De 
allra flesta får dock aldrig chansen att genomgå ett traineeprogram, därav bör denna 
övergång utvecklas från flera håll både från arbetsgivare och högskolor/ universitet för 
att underlätta för de nyutexaminerade. Detta problem anser vi vara en intressant fråga att 
ta upp till vidare forskning. En del av vår analys har ägnats åt att via en jämförelse 
mellan kommunala och privata förutsättningar relatera begreppen anställningsbarhet till 
kommunal verksamhet och dess målsättningar. Likväl ser vi ett vidare 
forskningsintresse i att jämföra kommunala och privata traineeprogram för att försöka 
utröna till vilken grad skillnaderna som tycks existera i värderingarna dem emellan 
stämmer i förhållande till anställningsbarhet och problematiken med det gränslösa 
arbetslivets kriterier.  
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Bilagor 
 
Bilaga 1. Informationsbrev traineerna 
 
Hej! 
 
Vi är två studerande som just nu läser kandidatkursen i arbetslivspedagogik vid Lunds 
Universitet. Vi har fått möjlighet att utvärdera er omgång av Traineeprogrammet i 
Skåne Nordväst som vår C-uppsats. Detta ser vi mycket fram emot!  
 
Syftet med vår uppsats (tillika utvärderingen) lyder som följer:  
 
- Utvärdera traineeprogrammet med avseende på traineernas lärande och 
utveckling samt diskutera det empiriska resultatet med teorier kring 
anställningsbarhet och ”det gränslösa arbetslivets” krav.  
 
Förra året genomförde två andra studenter i arbetslivspedagogik en utvärdering med 
inriktning på kollektivt lärande, därför har vi valt att i år rikta in oss på det individuella 
lärandet. För närvarande jobbar era kommuner mycket med frågor kring 
anställningsbarhet. Vilka krav som ställs på högutbildade idag är något som är oerhört 
aktuellt inom vårt ämne, därför ville vi även ge uppsatsen en sådan vinkling.  
 
Vi kommer att genomföra en fallstudie bestående av intervjuer med fem av er samt fem 
andra intressenter (såsom handledare, mentorer, koordinator etc.) samt dokumentstudier 
och med hjälp av föregående års uppsats/utvärdering. Intervjuerna är därav vår absolut 
viktigaste källa till information. Därför hoppas vi att ni liksom vi ser möjligheten i att 
påverka traineeprogrammet till det bättre genom denna utvärdering. 
 
Intervjuerna kommer vi att försöka genomföra så snart som möjligt, helst nästa vecka, 
på plats där ni befinner er. Vilka fem traineer vi intervjuar väljs ut av oss två utan 
medverkan från andra parter. Vi kommer att söka efter en spridning mellan 
kommunerna (därför kommer ej två traineer verksamma i samma kommun att 
intervjuas) men utöver detta kommer urvalet att ske slumpmässigt. Deltagande är 
givetvis frivilligt och den insamlade datan kommer endast att ses av oss två samt 
möjligtvis av vår handledare (efter ert godkännande), därav är det som sägs i 
intervjuerna konfidentiellt mellan er och oss. Ni kommer även att vara anonyma i den 
färdiga resultatsammanställningen. Har ni några frågor kring detta så kan ni kontakta 
oss på denna mailadress.  
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Vi vill en än gång poängtera vikten av ert engagemang för ett så trovärdigt och givande 
slutresultat som möjligt!  
 
Mvh 
Tove Ockborn, Martin Gerhardsson 
 
 
Bilaga 2. Intervjuguide övriga 
 
 
Kursiverade frågor ställs endast till handledare/ mentor 
 
Inledning / bakgrund 
 
På vilket sätt har du varit involverad i traineeprogrammet? 
 
Vilka är enligt dig målen/ syftet med programmet? 
 
Varför var du intresserad av att bli handledare/ mentor? 
sökte du upp uppgiften? Eller blev du uppsökt? 
 
Vad tycker du om traineeprogrammet? 
Upplägget? 
I förhållande till syfte? Kan upplägget möta syftets mål. 
Utfall? Vad har det inneburit för kommunen? 
 
Vilka förväntningar uppfattar du att kommunen har på traineeprogrammet? 
 
Lärande & utveckling 
 
Vad tror du främst att traineerna lär sig under programmet? 
Tycker du något borde ändras? 
Upplägg mellan ledarskap/ specialist? 
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Individ/ grupp?  
 
Vilken påverkan tror du att handledarskapet/ mentorskapet har haft på traineerna? 
(vikt för lärande och utveckling) 
 
Vad tycker du skulle kunna förbättras inom programmet? 
 
Vad skulle kunna förbättras inom handledarskapet/ mentorskapet? 
 
Vad tror du att traineerna får med sig efter programmet? 
 
Anställningsbarhet / kommunal verksamhet 
 
Vilka krav anser du ställs på nyanställda högutbildade inom kommunen? 
 
Vilka ideal står kommunen för (och strävar efter) i sin personalpolicy?  
Hur ser ni på er personal?  
Vad för sorts anställningar eftersträvas? 
Vilka kompetenser ska du besitta för att anses anställningsbar? 
Tror du att traineerna kan leva upp till dessa efter programmet? 
 
Hur uppfattar du att traineeprogrammet har påverkat synen på kommunen som 
arbetsplats? 
För unga 
För anställda inom kommunal 
För kommunledningarna 
 
Har du upplevt att kommunerna som tagit emot traineer hade en tydlig plan för dessa? 
under programmet? 
långsiktigt? 
 
Har du något att tillägga? 
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Bilaga 3. Intervjuguide Traineer 
 
Då vi formulerade vår intervjuguide tog vi mycket hjälp av de dokument vi fått tillhanda kring 
traineeprogrammet, innehållande individuella utvecklingsplaner, syfte, målsättning, kravprofil, 
för att få så relevanta frågor som möjligt. Vi ser frågorna som utgångspunkter för ett samtal och 
har därför inte spetsat formuleringarna alltför mycket.  
 
Inledning: 
 
Hur kom det sig att du sökte traineeprogrammet?  
- Förväntningar? 
- Hur blev resultatet? 
 
Vilka är målen med programmet? Syftet?   
- Uppfylls dessa 
 
Hur såg du kommunen som arbetsplats: 
- Innan programmet?  
- Efter programmet? 
- Jämfört med privat sektor?  
 
 
Lärande & utveckling: 
 
Hur ansåg du upplägget under programmet? 
Fördelat mellan: 
- Grupp/ individ 
- Teoretiska/ praktiska inslag 
- Specialist/ ledarskap 
- Geografiskt 
 
Hur mycket fick ni själva styra upplägg och arbetsuppgifter? 
- På vilket sätt? 
 
Beskriv dina huvudsakliga arbetsuppgifter på kommunen.  
- Relevans 
 
Hur har du uppfattat möjligheterna till lärande & utveckling under programmet? 
- I förhållande till syftet 
- Har upplägget påverkat? Hur?  
- Blev resultatet av programmet som du trott? 
 
Hur har de individuella utvecklingsplanerna använts under programmet? 
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- Hur var det att arbeta med dessa? 
- Utfall 
 
Beskriv mentorskapet och hur du upplevt det? 
- Fördelar/ nackdelar 
- relevans 
- lärande 
 
Beskriv handledarskapet och hur du upplevt det? 
- Fördelar/ nackdelar 
- relevans 
- lärande 
 
Hur har dessa verkat mellan varandra?  
 
Beskriv din upplevelse av arbetet i traineegruppen? 
- Utvecklingsdagarna 
- Vilken funktion gruppen hade för dig? 
- Gruppens lärande ställt mot individens 
 
Vilka förmågor/ kompetenser som främst har utvecklats hos dig under programmets gång? 
- Ledarskap 
- Specialistbefattning 
 
Vad tar du med dig från traineeprogrammet i framtiden? 
 
Hur ser du dina framtida arbets-/utvecklingsmöjligheter inom kommunalsektor?  
 
 
Det gränslösa arbetslivet/anställningsbarhet: 
 
Vad kännetecknar en bra anställning för dig? 
- Avtalsmässigt 
- Arbetsuppgifter 
- Ansvar 
 
Vad är anställningsbarhet för dig? 
- Vilka krav ställs på dig som ung nyutbildad arbetskraft? 
- Inom programmet? 
- Inom kommunen? 
 
Hur har du upplevt arbetsbelastningen under programmet? 
 
Hur pass god inblick fick du i kommunalverksamhet och dess verkningssätt under programmet? 
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Vilka ideal tycker du att kommunen står för i sin personalpolicy? (främst kring ledar- och 
specialistpositioner) 
- Hur ser man på sin personal? 
- Vad för sorts anställningar eftersträvas? 
- Vilka kompetenser ska du besitta för att anses anställningsbar? 
- Kan du efter programmet leva upp till dessa?  
 
Vad har traineeprogrammet inneburit för dig? 
 
Har du något att tillägga? 
 
 
 
 
 
 
 
 
